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Voorwoord 
Voor u ligt het afstudeeronderzoek met als onderwerp ‘de invloed van sociale steun op het 
herwaarderingsproces na het ervaren van een trigger in het psychologisch contract’. Het 
onderzoek is uitgevoerd onder docenten van 5 hogescholen in Nederland en is geschreven in 
het kader van mijn afstuderen aan de opleiding Msc. in Management aan de Open 
Universiteit. De data die is verzameld is ook gebruikt in het kader van het 
promotieonderzoek van Hermien Wiechers, die ons tevens enorm heeft geholpen bij het 
opzetten van het onderzoek en het verzamelen van alle data. 
Het feit dat er hier nu een afstudeerscriptie op papier staat is niet zonder slag of stoot 
gegaan. De periode van afstuderen heeft door omstandigheden een behoorlijke tijd in beslag 
genomen. Ik weet van mezelf dat structuur, focus en het lezen van grote stukken tekst 
eerder mijn valkuilen dan mijn kwaliteiten zijn. Het afgelopen jaar werd dan ook door mijn 
afstudeerbegeleider Xander Lub afgeraden om geen ‘life-changing events’ te plannen. 
Helaas is niet alles te plannen en presteerde ik het om te gaan trouwen, te verhuizen en ook 
nog mijn vrouw zwanger te maken… Dit alles tezamen zorgde ervoor dat het soms lastig was 
de focus op het afstuderen te houden. Gelukkig was daar altijd de ondersteuning van de 
groep medestudenten bestaande uit Jan Sjoerd, Jane, Karin, Laura en Brenda onder 
begeleiding van Hermien Wiechers en Xander Lub. Met name in de periode van 
dataverzameling hebben we veel aan elkaar gehad waardoor we een groot aantal docenten 
hebben kunnen volgen. Ook mijn vrouw Yvette heeft een compliment verdient voor alle 
geduld die ze heeft opgebracht. In een tijd waar menig stel weekendjes weg ging en/of 
andere leuke avondjes plande, kon dat bij ons niet doorgaan wegens studieverplichtingen. 
Hoewel er ook menig avond is opgeofferd zonder dat ik een letter op papier kreeg, bleef ze 
me ondersteunen waar mogelijk en heeft ze zelfs nog een heel interview voor me uitgetypt! 
Ten slotte wil ik alle docenten van de hogescholen (110 docenten in totaal) bedanken voor 
het feit dat zij tijd hebben vrij gemaakt om iedere werkdag, gedurende 6 werkweken, de 
vragenlijsten in te vullen. Speciale dank gaat in mijn geval uit naar de docenten van Stenden 
Leeuwarden waar mijn appeltaarten, ondanks wisselende smaaksensaties, toch iedere keer 
enthousiast in ontvangst werden genomen! 
 
Ik wens u veel leesplezier! 
 
Met vriendelijke groet, 
Sybold de Boer 
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Samenvatting 
Dit onderzoek gaat in op de vraag hoe het psychologisch contract van werknemers 
veranderd in tijden van organisatieveranderingen en welke rol sociale steun hierbij speelt. 
Het psychologisch contract wordt opgevat als individuele opvattingen over de wederzijdse 
verplichtingen in de arbeidsverhouding en werkt als een basis voor de actie en de daarop 
volgende attitudes en acties (Rousseau, 1995).  De centrale vraag luidt: hoe beïnvloedt 
sociale steun het herwaarderingsproces van het psychologisch contract na het ervaren van 
een trigger? Het onderzoek borduurt verder op het recent verschenen artikel van Wiechers 
et al (2016). Hierin wordt geconstateerd dat er tot nog toe weinig aandacht is besteed aan 
hoe medewerkers hun psychologisch contract opnieuw beoordelen (het 
herwaarderingsproces) in reactie op de organisatorische veranderingen. Ze zijn hierbij 
specifiek op zoek naar de rol van triggers die tot een ‘breach’ kunnen leiden. Over hoe het 
mechanisme werkt en waardoor het psychologisch contract opnieuw wordt geëvalueerd in 
reactie op deze trigger events, is weinig bekend (Wiechers et al., 2016, p.2). Wiechers et al. 
(2016) heeft hier een model voor gemaakt welke in dit onderzoek wordt gebruikt om de 
data aan op te hangen en verder te analyseren. 
 
Bij organisatieveranderingen wordt gekeken naar de impact van omgevingsfactoren die een 
fundamentele invloed hebben op het psychologisch contract, zogenaamde events en 
triggers. Bij een trigger gaat het in alle gevallen om verwachtingen die worden geschonden 
en/of beloften die worden gebroken, zowel in negatieve als positieve zin. (Wiechers et al, 
2016) Een beter beeld op de wijze waarop het psychologisch contract wordt vormgegeven, 
geeft organisaties ook extra handvaten om effectiever en efficiënter met personeel om te 
gaan. Volgens de huidige theorie wordt de aard van het psychologisch contract van de 
werknemers afgestemd op de organisatorische context. De gezamenlijke 
werkelijkheidsbeelden of sociale constructies zorgen voor de realiteit en culturele praktijk 
waarin de gezamenlijke ervaringen besloten liggen die het handelen richten (Weick, 1995; 
Rousseau et al., 2014). Om dit proces en daarbij de invloed van sociale steun in kaart te 
brengen, is een dagboekstudie uitgezet onder 110 docenten van hogescholen in Nederland. 
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Deze docenten is na een uitgebreid interview 6 weken lang iedere werkdag een vragenlijst 
voorgelegd.  
De onderzoeksresultaten en de daaropvolgende analyse is opgebouwd uit twee delen die 
nauw met elkaar zijn verweven; de rapportage en de interpretatie. De ervaren triggers van 
respondenten (rapportage) worden gevolgd in de tijd waarna een interpretatie volgt vanuit 
de literatuur. Dit onderzoek heeft een sterk exploratief karakter kunnen krijgen door een 
verhaallijn te schrijven, aan de hand van de gerapporteerde triggers en het 
herwaarderingsproces  wat uiteindelijk leidt tot een herwaardering van het psychologisch 
contract (Wiechers et al, 2016).  
 
Het onderzoek heeft bijgedragen aan een beter inzicht op de wijze waarop het 
herwaarderingsproces verloopt, maar laat nog veel lege plekken achter. Vanuit de data 
bleken veel triggers niet direct aan organisatieveranderingen te kunnen worden gelinkt. Het 
model van Wiechers et al. (2016) blijkt de belangrijkste factoren te bevatten die bij het 
herwaarderingsproces van het psychologisch proces een rol spelen. Wel moet hieraan 
toegevoegd worden dat het lijkt dat de volgorde van de achtereenvolgende componenten 
niet chronologisch hoeven te verlopen maar ook parallel kunnen verlopen. Uit de analyse is 
gebleken dat na het ervaren van een trigger, de basisbehoeften van het individu onder druk 
komen te staan, waar sociale steun onderdeel van uitmaakt. (Baumeister & Leary, 1995) In 
dit onderzoek kwam de trigger dat er extra taken moesten worden gedaan zonder daar 
compensatie voor te krijgen in uren of beloning veelvuldig naar voren, oftewel hoge 
taakeisen en weinig regelmogelijkheden. Een gebrek aan sociale steun lijkt in dergelijke 
gevallen een hogere kans te geven op een breach,  deels verklaard vanuit een belemmering 
van de psychologische behoeftebevrediging. (Van den Broeck et al., 2008) 
 
Wel zijn er enkele limitaties aan het onderzoek toegevoegd. Zo is bij de gebruikte 
vragenlijsten gevraagd naar het formuleren van een ervaren trigger waardoor minder 
signalen vanuit de organisatie en sociale omgeving zijn verzameld. Tevens bleek dat van de 
omschreven triggers een groot deel niet voldeed aan de vooraf gestelde definitie. Het aantal 
respondenten en de triggers waar het onderzoek op is gebaseerd is dan ook beperkt. Voor 
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een grotere generaliseerbaarheid is een breder onderzoek met daarin uitgebreidere 
aandacht voor de sociale context waarin de respondent zich bevindt. Tevens is het aan te 
bevelen ook het managementperspectief en kwantatieve gegevens (triangulatie) mee te 
nemen in het onderzoek.  
 
Keywords: Psychological contract, social support, organisational change, sensemaking, 
triggers, appraisal process 
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Summary 
 
This study examines how the psychological contract of employees changed in times of 
organizational change and what role social support plays here. The psychological contract is 
conceived as individual perceptions of mutual employment obligations and serves as a basis 
for the action and the attitudes and actions that follow (Rousseau, 1995) The central 
question is: how social support influenced the revaluation proces of the psychological 
contract after experiencing a trigger? The research builds on the recently published article of 
Wiechers et al. (2016). They conclude that until now little attention has paid to how 
employees evaluate their psychological contract again in response to organizational changes. 
They are hereby specifically looking at the role of triggers that could lead to a breach. About 
how the mechanism works and thereby the psychological contract is re-evaluated in 
response to these trigger events, it is little known (Wiechers et al., 2016, p.2). This will be 
further discussed in this study. 
 
In this study organizational change is about the impact of environmental factors that have a 
fundamental impact on the psychological contract, is described as events and triggers. A 
trigger exists in all cases in which expectations are violated and / or promises are broken, 
both negative and positive. (Wiechers et al, 2016) A better picture of how the psychological 
contract is formed, organizations also gives extra handles to personnel with more effective 
and efficient to go. According to current theory, the nature of the psychological contract of 
employees is aligned with the organizational context. The common meanings or social 
structures ensure the reality and cultural practice which decided the collective experiences 
are pointing action (Weick, 1995; Rousseau et al, 2014). If the context changes so will change 
the common meanings and usually interrupt employees (un-)conscious of the routine work 
of the 'active thinking' (Louis & Sutton, 1991). For this process and thereby influence 
mapping social support is a diary study conducted among 110 teachers from colleges in the 
Netherlands. These teachers were given a questionnaire after an extensive interview six 
weeks every workday. 
 
The research results and the subsequent analysis is made up of two parts which are closely 
intertwined with each other; reporting and interpretation. The experience triggers of 
respondents (reporting) are followed over time after an interpretation follows from the 
literature. This study has been able to gain a strong exploratory character by writing a story-
line, based on the reported triggers and the appraisal process which ultimately leads to a 
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revaluation of the psychological contract (Wiechers et al, 2016). The research has 
contributed to a better understanding of the way in which the revaluation process is taking 
place, but leaves many leftovers behind. From the data, many triggers did not appear to be 
directly linked to organizational changes. The model of Wiechers et al. (2016) appears to 
contain the most important factors that play a role in the revaluation process of the 
psychological process. However, it should be added that the order of the following 
components does not appear to be chronological but may also be parallel. The analysis 
showed that after experiencing a trigger, the basic needs of individuals come under 
pressure, where social support is part of. (Baumeister & Leary, 1995) This study was the 
trigger that additional tasks had to be done without receiving compensation for hours or 
reward, in other words; high job demands and low control. A lack of social support in such 
cases seems to indicate a higher risk of a breach, partly explained by a barrier of 
psychological gratification. (Van den Broeck et al., 2008) 
 
There are some limitations to the study added. Because the questionnaires are used to 
formulate an experienced trigger, fewer signals are collected by the organization and social 
environment. Another point of discussion is the defined triggers, of which a large part did 
not meet the pre-set definition. The number of respondents and the triggers where the 
research is based is therefore limited. For greater generalizability is a broader study 
containing extensive attention to the social context in which the respondent resides. It is 
also advisable to include the management perspective and quantitative data (triangulation) 
in the research. 
 
Keywords: Psychological contract, social support, organisational change, sensemaking, 
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1.  Introductie 
1.1  Aanleiding tot onderzoek 
‘De dingen zijn helemaal niet zo ingewikkeld hoor, dat zijn mensen’, aldus Loesje. De 
‘ingewikkelde mens’ leidt er ook mede toe dat organisatieveranderingen extreem lastig zijn 
en dikwijls tot een mislukking uitdraaien. (Weick & Quinn, 1996; Boonstra, 2000; Homan, 
2005) Er zijn dan ook talloze theorieën en modellen ontwikkeld door wetenschappers die 
inzicht geven in het managen van organisatieveranderingen. (o.a. McGregor, 1960; 
McKinsey, 1986; Kotter and Schlesinger, 1979; Mintsberg, 1979; Quinn en Rohrbaugh, 1983; 
Porter, 1985; Schaafsma & Kruijff, 1999) Homan (2005) spreekt bij veranderingen binnen 
organisatie over een continu proces. In de huidige tijd verandert de organisatieomgeving 
dusdanig snel dat dit ook binnen de organisatie het geval is. Hoe werknemers reageren op 
deze organisatieveranderingen is vaak terug te zien in het psychologisch contract. (Wiechers 
et al, 2016) Welke gevolgen hebben deze veranderingen voor de werknemer?  
Welke impact hebben deze veranderingen? Ben ik het hier wel mee eens? Allemaal vragen 
die onderdeel uitmaken van de manier waarop het psychologisch contract wordt vorm 
gegeven. Het psychologisch contract wordt opgevat als individuele opvattingen over de 
wederzijdse verplichtingen in de arbeidsverhouding en werkt als een basis voor  
de actie en de daarop volgende attitudes en acties. (Rousseau, 1995)  
Dit onderzoek gaat in op de vraag hoe het psychologisch contract van werknemers 
veranderd in tijden van organisatieveranderingen en welke rol sociale steun hierbij speelt. 
De centrale vraag luidt: hoe beïnvloedt sociale steun het herwaarderingsproces van het 
psychologisch contract na het ervaren van een trigger? Bij organisatieveranderingen wordt 
gekeken naar de impact van omgevingsfactoren die een fundamentele invloed hebben op 
het psychologisch contract, zogenaamde events en triggers. De events zijn voorvallen in de 
organisatie, triggers zijn de psychologische mechanismen die een proces starten. (Wiechers, 
et al., 2016) Voor een trigger wordt in dit onderzoek de volgende definitie gehanteerd: 
‘verstoringen, incidenten en gebeurtenissen, van de dagelijkse gang van zaken daar waar 
normaliter mensen vertrouwen op vaste patronen in hun werk. Soms gebeurt er iets dat de 
normale routines verstoort, vaak bewuste interventies van de organisatie, maar triggers 
kunnen ook onbewuste verstoringen zijn. Het gaat in alle gevallen om verwachtingen die 
worden geschonden en/of beloften die worden gebroken, zowel in negatieve als positieve 
zin. Het zijn triggers die je laten nadenken over wat er -op dat moment - gebeurt met jou in 
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Wiechers et al (2016) onderstreept het belang van het in kaart brengen van de triggers en 
verder onderzoek. Inzicht in de patronen van deze events en daaropvolgende triggers is de 
sleutel tot het begrijpen van een proces (Langley, 1999) en daarmee dus ook het proces van 
herwaardering van het psychologisch contract. (Wiechers et al, 2016) Uit eerdere 
onderzoeken is al gebleken dat organisatieveranderingen invloed hebben op de het 
psychologisch contract (Conway & Coyle-Shapiro, 2011; Dabos & Rousseau, 2004; Hui, Lee, & 
Rousseau, 2004) maar dat empirisch bewijs en inzicht in de wijze waarop het psychologisch 
contract geherwaardeerd wordt bij organisatieveranderingen, beperkt is. (Chaudhry & Song, 
2014)  
 
In dit onderzoek wordt onderzocht welke rol sociale steun speelt bij het 
herwaarderingsproces van het psychologisch contract. Het herwaarderingsproces verwijst 
naar het proces van opnieuw beoordelen/herwaarderen van het bestaande psychologisch 
contract na een trigger te hebben ervaren (Wiechers et al, 2016). Sociale steun kan worden 
gedefinieerd als de bijstand en bescherming die de ene partij levert naar een andere 
(Shumaker en Brownell, 1984). Sociale steun bestaat uit sociale relaties, emotionele en 
gedragsmatige interacties, en de perceptie van een persoon ten aanzien van de geschiktheid 
of beschikbaarheid verschillende soorten steun. (Button, 2008) De sociale steun valt onder 
de hulpbronnen van de werknemer (resources), te definiëren onder ‘fysieke, psychologische, 
organisatorische of sociale aspecten die het motivatieproces kenmerken’. (Hobfoll, 2002)  De 
mate sociale ondersteuning van collega’s en leidinggevenden die wordt ervaren op het werk, 
hangt samen met bevlogenheid (Schaufeli & Bakker, 2004) en functioneren (AbuAlrub, 
2004). Dit onderzoek bouwt voort op het psychologisch contract proces model (Wiechers et 
al., 2016, p.5) waarin veel waarde wordt gehecht aan de eerder uiteengezette triggerevents 
en het daarop volgende appraisal proces wat leidt tot een herwaardering van het 
psychologisch contract. In dit model wordt aandacht besteed aan de triggerevents die tot 
een breach kunnen leiden (Parzefall & Coyle-Shapiro, 2011) en is in de basis gebaseerd op de 
evaluatietheorie (Smith & Kirby, 2000). Daarnaast borduurt het model verder op het post-
violation model (Tomprou, Rousseau & Hansen, 2015). In het model van Wiechers et al 
(2016), figuur 1, worden 3 hoofcomponenten (een contextuele component, een 
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Wiechers et al (2016, p.5) omschrijft de verschillende componenten van het model als volgt: 
 
De contextuele component van het psychologisch contract proces model omvat cues 
van een bijzondere verstoring en/of herhaalde dagelijkse prikkels (Parzefall & Coyle-
Shapiro, 2011), en is gerelateerd aan hoe medewerkers hun omgeving scannen en 
observeren bij veranderende omstandigheden. De cognitieve en emotionele 
component richt zich op de bewuste aandacht voor de specifieke context en de 
sterke stijging van de causale redenering van de werknemer en de daaropvolgende 
interpretatie van de trigger event. Het heeft betrekking op het beoordelingsproces 
dat werkt over de interpretatie van een persoon in relatie met hun omgeving. In deze 
component speelt sociale steun mogelijk een rol zo is de vooronderstelling. 
Wijzigingen in deze relatie kan voor een nieuwe emotionele reactie zorgen, wat 
resulteert in een cyclus van verandering ten opzichte van de persoon en diens 
omgeving. Deze reacties kunnen snel gaan (in een kwestie van seconden), of een paar 
dagen of weken beslaan. Dit kan associatief verwerkt worden (memory-based) maar 
ook vanuit redenatie/overweging of zelfs parallel aan elkaar (Smith & Kirby, 2000). 
Tenslotte is er de gedragscomponent van het model gericht op de gedragsreactie van 
de werknemer na het interpreteren van de triggers. Dit is de copingstrategie van 
werknemers om uiteindelijk voor een overgang te zorgen in de werking van het 
psychologisch contract en bevat de verandering in een overgang naar een nieuw of 
weer het 'oude' psychologisch contract. 
 
 
Figuur 1. Conceptueel procesmodel Wiechers et al. (2016) 
 
In dit onderzoek zal de focus liggen op de invloed van sociale steun in de cognitieve en 
emotionele component waar de werknemer betekenis geeft aan de eerder ervaren cues uit 
de contextuele component, de ‘zone of acceptance’ (Wiechers, 2016). De betekenisgeving 
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volgt na social en organisational cues, welke variëren van enkele tot vaker terugkomende 
dagelijkse signalen die dus bepalend zijn voor hoe de werknemer zijn eigen realiteit 
construeert (Parzefall & Coyle-Shapiro, 2011). Bij deze cues wordt er onderscheid gemaakt 
tussen de omgevingsfactoren social en organisational cues (Rousseau, 1995). De Engelse 
term ‘cues’ kan vrij worden vertaald naar signalen/prikkels uit de omgeving. Een prikkel is 
echter niet hetzelfde als een signaal. Omdat de Nederlandse taal niet alle Engelse termen 
kan vervangen, wordt in dit verslag regelmatig de Engelse term gebruikt. Zo ook bij ‘cues’. 
Social cues zijn de signalen uit gebeurtenissen of algemene informatie die een medewerker 
ontvangt uit de organisatieomgeving (Rousseau, 1995).  Organisational cues zijn de signalen 
die komen vanuit de organisatie met de intentie om te communiceren over de toekomst en 
de eventueel gepaard gaande toekomstige acties. (Rousseau, 1995)  
Homan (2005) geeft met zijn theorie over betekeniswolken aan dat een onderscheid tussen 
cues vanuit de organisatie nauw verweven zijn met die van de sociale omgeving. 
Organisational cues krijgen pas een betekenis wanneer men die eraan geeft. (Homan, 2009) 
Betekeniswolken zijn betekenissen, meningen, ideeën, gevoelens en beelden die leven bij 
grotere groepen mensen in de organisatie. (Homan, 2009) Dus bijvoorbeeld: ‘Ach, dit is al de 
zoveelste reorganisatie. Volgende week komen ze weer met wat anders.’ Of: ‘Ze roepen dit 
nu wel, maar binnenkort komt er weer een nieuw directieteam en dan waait er weer een 
andere wind.’ De cues lijken te worden ‘gewogen’ door de sociale omgeving.  
Er lijkt steun te worden gezocht bij de sociale omgeving van de werknemer alvorens de  
impact op de herwaardering van het psychologisch contract wordt bepaald. De theorie en 
onderzoek naar psychologische contracten kan worden beschouwd als een bruikbare 
theoretische benadering voor arbeidsverhoudingen, het helpt werkgevers en werknemers 
om hun onderlinge en wederkerige overeenkomsten beter te begrijpen en te beheren 
(Rousseau, 2011; Taylor & Tekleab, 2003).  
De onderzoeksgroep bestaat uit docenten van verschillende hogescholen, verspreid over 
Nederland. In het adviesrapport van de Sociaal-Economische Raad (SER) van oktober 2015 
wordt aangegeven dat hogescholen en universiteiten zich in een dynamische wereld 
bevinden waarbij zowel intern als extern continu veranderingen plaatsvinden. De markt 
ontwikkelt zich in een razend tempo en de ontwikkelingen raken ook de positie van 
hogescholen. In de afgelopen jaren zijn er veel veranderingen geweest binnen de 
hogescholen, onder meer op nationaal niveau (prestatie gerichte financiering) en 
internationaal niveau (invoering van het Bachelor-Master systeem). Ook op regionaal niveau 
hebben universiteiten en hogescholen te maken met een veranderend palet van vraag en 
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aanbod vanuit het bedrijfsleven, de scholen en de bevolkingssamenstelling (digitalisering, 
vergrijzing en multicultuur). (SER, 2015) 
Wiechers et al (2016, p. 2) omschrijft dat organisatieveranderingen gepaard kunnen gaan 
met onduidelijke situaties die leiden tot onrust in het psychologisch contract: 
 
De verandering wordt in die gevallen als een schending (violation) van het 
psychologisch contract ervaren wat kan leiden tot ontevredenheid met het werk 
(bijv. Tekleab & Taylor, 2003), verminderde betrokkenheid bij de organisatie (bv 
Coyle-Shapiro & Kessler, 2000; Lester, Turnley, Bloodgood, en Bolino, 2002) of 
verminderde prestaties en contraproductief werken gedrag (Jensen, Opland & Ryan, 
2009).  
 
Waar al deze onderzoeken zich richten op de gedragsuitkomsten, richt dit onderzoek zich op 
het proces dat leidt tot de gedragsuitkomst, en is dus als een longitudinale studie 
uiteengezet. Centraal staat dat er op verschillende momenten in de tijd waarnemingen 
plaatsvinden waardoor veranderingsprocessen nauwkeuriger dan in het statische onderzoek 
in beeld kunnen komen. Zoals eerder benoemd wordt er hierbij wordt er onderscheid 
gemaakt tussen waarnemingen/gebeurtenissen, ook wel events genoemd, en triggers. 
Resultaat van het procesonderzoek zal zijn dat temporele patronen gedurende het proces 
naar voren zullen komen (Weick & Quinn, 1999). Gedurende 6 weken zijn docenten van 
hogescholen in Nederland iedere werkdag vragenlijsten voorgelegd en is inzicht verkregen in 
het proces. Er is tot op heden nog maar weinig procesonderzoek op het gebied van 
psychologisch contract gedaan (Wiechers et al, 2016, p.2). Alleen door een dagboekstudie 
konden de ontwikkelingen in de tijd worden gevolgd en daarmee geeft het onderzoek meer 
inzicht in de impact van triggers op het psychologisch contract en de rol die social support in 
dit proces speelt. 
 
1.2  Probleemstelling 
De Griekse filosoof Heraclitus quoteerde al; ‘Niets duurt voort, behalve verandering’. Zo 
hebben ook organisaties te maken met continue veranderingen (Homan, 2005) wat 
aannemelijk maakt dat ook het psychologisch contract door werknemers steeds opnieuw 
wordt geconstrueerd. Dit wordt ook bevestigd door Rousseau (1995) die het dynamische 
proces benadrukt. Om tot meer inzicht te komen in dit proces, is door Wiechers et al (2016) 
een framework ontwikkeld dat een uitbreiding is op het violation model (Tomprou, 
Rousseau & Hansen, 2015). Het framework, het psychologisch contract proces model, gaat 
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verder in op trigger events en het daarop volgende appraisal proces (Wiechers, Lub & ten 
Have, 2016). Specifiek wordt het effect  van sociale steun in dit framework uiteengezet. 
Centrale vraag voortkomend uit bovenstaande omschrijving luidt: 
Hoe beïnvloed sociale steun het herwaarderingsproces van het psychologisch contract na het 
ervaren van een trigger? 
Eerder onderzoek van Wiechers et al (2016) hebben tot een beter begrip geleid van de 
dynamiek van het psychologisch contract in relatie tot de impact van veranderingen in de 
organisatie. Nieuw is dat zij triggers toevoegen in het psychologisch contract proces model. 
Echter, onder meer de gelimiteerde omvang van de steekproef en de limitatie van de Critical 
Incident Technique (CIT) methode zorgen ervoor dat het onderzoek beperkt 
generaliseerbaar is. Door in dit onderzoek het aantal respondenten te vergroten en specifiek 
te kijken naar het effect van 2 variabelen, de trigger en de invloed van sociale steun op de 
herwaardering van het psychologisch contract, wordt de generaliseerbaarheid vergroot.  
 
1.3 Onderzoeksmethode 
Bij het in kaart brengen van hoe de (her-)waardering van het psychologisch contract zich 
ontwikkelt, is het van belang het dynamische proces mee te nemen. (Wiechers et al, 2016, 
p.3) Alleen door gebeurtenissen en triggers gedurende het proces te belichten, kan er iets 
worden gezegd over hoe het contract zich evolueert en waarom het zich ontwikkelt op deze 
manier. (Van der Ven & Huber, 1990) Omdat in dit onderzoek met een brede en open 
onderzoeksvraag wordt gewerkt (invloed van sociale steun op de herwaardering van het 
psychologisch contract) en het doel is om meer inzicht te krijgen in het proces, is de keuze 
gemaakt om een kwalitatieve onderzoeksmethode te gebruiken. (Basisboek Kwalitatief 
onderzoek, 2013) Het onderzoek geeft inzicht in het karakter van het herwaarderingsproces 
en de invloed van triggers en sociale steun op het psychologisch contract. 
De methodes die worden gebruikt bestaan uit intakes in de vorm van interviews 
gecombineerd met vragenlijsten waarin de beginsituatie van de onderzoeksgroep wordt 
bepaalt. Vervolgens wordt iedere respondent in 6 achtereenvolgende weken iedere werkdag 
een vragenlijst voorgelegd. In deze vragenlijst is onder andere aandacht voor social en 
organisational cues die zij mogelijk als trigger hebben ervaren. Ook wordt in dezelfde 
vragenlijst gevraagd naar de impact van de trigger en wat de respondent denkt, voelt en 
doet ten opzichte van de organisatie. Tevens wordt iedere werkweek wordt afgesloten met 
een uitgebreidere vragenlijst. Daarnaast wordt ook de wekelijkse stroom aan informatie 
vanuit de Head of School (faculteitsmanager) in het onderzoek meegenomen.  
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1.4 Leeswijzer 
Dit rapport bestaat uit een vijftal hoofdstukken waarbij het tweede hoofdstuk het 
theoretisch kader betreft waarin allereerst een beeld wordt gegeven van de verschillende 
stromingen ten aanzien van verandermanagement. In de tweede paragraaf wordt de huidige 
kennis op het gebied van het psychologisch contract uiteengezet waarna in de ook het 
psychologisch contract proces model (Wiechers et al, 2016) wordt toegelicht. Vervolgens 
wordt ingegaan op het dynamische karakter van veranderingen binnen organisaties, het 
belang van betekenisgeving en de sociale processen die hiermee gepaard gaan. Daarbij komt 
ook de invloed van triggers bij het beoordelingsproces, ook wel het appraisal proces aan bod 
en wordt hier ingegaan op de invloed die sociale steun heeft in dit model. In het derde 
hoofdstuk staat het onderzoeksontwerp met daarin onder andere de methodologie en een 
beschrijving van de casusorganisatie(s). De onderzoeksresultaten worden in hoofdstuk vier 
gepresenteerd waarna de analyse en conclusies in hoofdstuk vijf zijn uitgeschreven. 
Hoewel dit rapport in het Nederlands is geschreven, is er gekozen om bepaalde 
wetenschappelijke termen in het Engels te blijven hanteren. In de gevallen waar dit wordt 
gedaan is niet een directe vertaling beschikbaar die de volledige lading van de term dekt. 
Een andere reden kan zijn dat de Engelse (management-)term voor meer herkenbaarheid 
zorgt bij de lezer dan de Nederlandse vertaling. 
 
1.5 Conceptueel model 
In dit onderzoek staat de wijze waarop sociale steun een rol speelt op het 
herwaarderingsproces centraal. Onderzocht wordt in hoeverre deze variabele invloed heeft 
op de manier waarop een trigger wordt ervaren. Vanuit de theorie van Homan (Homan, 
2005) kan worden verondersteld dat signalen vanuit de omgeving altijd eerst gewogen 
worden door dit onder andere te delen met de (sociale) omgeving. Dit wordt gedaan om 
betekenis te kunnen geven aan de organisatieverandering (wat kan leiden tot een trigger). 
Een organisatieverandering vind plaats, de werknemer reageert door dit te delen met de 
sociale omgeving, en bepaald vervolgens bewust of onbewust of en hoe hij/zij hierop zal 
reageren en of deze cues uiteindelijk leiden tot een trigger. Ook kan sociale steun worden 
ingezet als coping mechanisme, tevens onderdeel van het model van Wiechers et al. (2016). 
Meerdere triggers kunnen resulteren in een schending of juist het versterken van 
psychologisch contract. (Wiechers et al., 2016) In onderstaand figuur 2 is het conceptuele 
model weergegeven. 
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Figuur 2.   Onderzoek model; invloed van sociale steun op het herwaarderingsproces van het psychologisch 
contract na het ervaren van een trigger. 
 
Om de sociale steun in kaart te brengen zijn er bij de dagelijkse vragenlijsten enkele vragen 
opgenomen die volgen op de vraag of de werknemer wel of niet een trigger heeft 
meegemaakt op de betreffende werkdag. Bij het omschrijven van de trigger wordt onder 
andere gevraagd wat de werknemer daarbij denkt, voelt en doet ten opzichte van de 
organisatie. Met behulp van open coderen is in kaart gebracht of hier een beroep is gedaan 
op sociale steun en in hoeverre dit van invloed is op de impact van de trigger. Vervolgens 
wordt er in de vragenlijst ook nog gevraagd of collega’s hetzelfde is overgekomen en of de 
impact daarmee groter of juist kleiner is.  
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2. Theoretisch kader 
Van den Heuvel (2013) onderscheidt een groot aantal factoren die van invloed zijn op de 
manier waarop een individuele werknemer reageert op organisatieveranderingen en welke 
rol het psychologische contract hierbij speelt. Uit dit onderzoek blijkt dat factoren die niets 
met de specifieke verandering te maken hebben, toch een belangrijke invloed hebben op de 
uiteindelijke houding van medewerkers ten opzichte van de organisatieverandering. 
Factoren als vertrouwen, ervaring in verandersituaties en de staat en inhoud van het 
psychologisch contract blijken een grote rol te spelen. Ook wijzen zij erop dat de 
daadwerkelijke betekenis die een werknemer aan een verandering geeft soms anders is dan 
wordt waargenomen door werkgever. Onderling vertrouwen is van bepalende invloed om 
als change agent te weten hoe er over de verandering wordt gedacht.  
Homan (2005) omschreef al dat hoe men tegen de werkelijkheid aankijkt het resultaat is van 
spontane, sociale, betekenis gevende interactieprocessen. Deze worden hooguit getriggerd, 
maar niet gestuurd door de visie van het management. (Homan, 2005)  
Waar het onderzoek van Van den Heuvel (2013) zich baseert op waarnemingen van 
werkgevers (managementperspectief), is in dit onderzoek gekozen om de data vanuit het 
werknemersperspectief te verzamelen. In de studie wordt een aanbeveling gedaan dat 
managers zich continu moeten verplaatsen in de individuelen werknemer en of zij dan de 
vraag ‘What’s in it for me?’ kunnen beantwoorden. Dit impliceert dat de organisatie continu 
goed inzicht moet hebben in de psychologische contracten van medewerkers om 
organisatieveranderingen een richting mee te geven. Om een daadwerkelijk antwoord te 
krijgen op deze vraag en te verkennen hoe het herwaarderingsproces van het psychologisch 
contract verloopt, wordt in dit onderzoek de individuele werknemer als uitgangspunt 
genomen. Centraal hierbij staat niet wat de reactie van een werknemer is op 
organisatieveranderingen, maar hoe het herwaarderingsproces (appraisal proces) verloopt 
van het psychologisch contract dat uiteindelijk leidt tot een reactie.  
 
2.1 Continue verandering 
Hoewel er meerdere manieren zijn om wetenschappelijke literatuur ten aanzien van 
organisatieverandering in te delen, wordt in dit onderzoek een eerste onderscheid gemaakt 
tussen twee stromingen; Episodic, planned change (episodische verandering)  versus 
continuous, emergent change (continue verandering) (Weick en Quinn, 1999). Bij 
episodische organisatieverandering ligt het accent op stabiliteit (Zo lang de organisatie ‘fit’ 
met haar omgeving is er sprake van stabiliteit en hoeft er niet veranderd te worden). Bij dit 
type onderzoek wordt ook wel gesproken over de ‘buitenkant’ van de verandering: wat 
18 
Hoe sociale steun het herwaarderingsproces van het psychologisch contract beïnvloedt 
moet er veranderd worden? De continue verandervisie gaat er daarentegen vanuit dat er 
geen sprake is van een duidelijk begin en eind van een veranderproces. Het wordt 
beschouwd als “ongoing, evolving, and cumulative” (Weick & Quinn, 1999, p. 375; zie ook 
Beer & Nohria, 2000, p. 225). In dit onderzoek zal vooral aandacht zijn voor het interne 
proces bij organisatieveranderingen en dus de ‘continuous, emergent change’ (Weick & 
Quinn, 1999).  
 
2.2 Betekenisgeving aan veranderingen (Sensemaking) 
De dynamische omgeving waarin organisaties zich tijdens veranderingen in bevinden werd in 
de jaren zeventig door Emery & Trist (1965) al getypeerd als turbulente omgeving. Zij 
vergelijken een veranderproces met het lopen over water; je weet niet waar nieuwe golven 
zullen ontstaan, hoe stromingen zullen lopen en waar ze je brengen. Oftewel, een proces vol 
onzekerheden. Alleen door met elkaar de interactie en samenwerking te blijven zoeken en 
gezamenlijk waarden en normen te definiëren kan de onzekerheid worden overwonnen 
(Emery & Trist, 1965). De dynamieken die betekenis geven liggen lijken ten grondslag te 
liggen aan de continue verandering: “Sensemaking appears to be the root activity when 
people deal with an unknowable, unpredictable world. In these dealings, they produce 
continuous ongoing change. […] The more fully sensemaking activities are activated, the 
more effective the change.” Weick (2000, p. 233). Boonstra (2000) onderstreept deze 
dynamiek als een voortdurende bron voor vernieuwing.  
Organiseren, leren en vernieuwen zijn dynamische processen waarin mensen betekenis 
geven aan gebeurtenissen en samen nieuwe mogelijkheden creëren.  
De vraag ‘What’s in it for me?’ (Van den Heuvel, 2013) en de eerder aangehaalde mogelijke 
discrepantie tussen waarneembaar en daadwerkelijk gedrag van medewerkers sluit hierop 
aan. Homan (2005) onderscheidt deze discrepantie in off- en on-stage gedrag bij 
werknemers en hecht vooral waarde aan hetgeen dat off stage gebeurt: in de 
wandelgangen, thuis, bij de koffieautomaten, op de toiletten, etc. Off-stage geven mensen 
betekenis aan veranderingen. De werkelijke verandering betreft namelijk niet de 
‘buitenkant’ (de structuur, de strategie, de procedures en werkprocessen), maar de 
‘binnenkant’: hoe praat en denkt men écht over het werk, het management en de 
organisatie (Homan, 2005). Hoe men daadwerkelijk denkt en praat over de organisatie komt 
ook (deels) terug in de theorie rondom het psychologisch contract waarin de wederzijdse 
verwachting centraal staat. Om de verwachting te kunnen bepalen, dient de ‘binnenkant’ 
dus in beeld te worden gebracht.  
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Bij deze ‘binnenkant’ wordt de sociale steun dus ook (deels) gebruikt om betekenis te geven 
aan de situatie. In paragraaf 2.3.4 wordt dit verder toegelicht. Tijdens onzekere perioden is 
er een toenemende kans op groepsvorming en stereotypering en kan het onbegrip en 
wantrouwen tussen deze groepen/communities snel toenemen. (Homan 2005) Blijkbaar 
spelen deze interpersoonlijke contacten bij een organisatieveranderingen een grote rol in 
het proces. Om uit te drukken op welke manier iemand zichzelf en anderen ziet, en daarbij 
ook zichzelf in relatie tot anderen, wordt de term self-construal gebruikt. Singelis (1994) 
definieert dit als het geheel van iemands gedachtes, gevoelens en acties over zijn of haar 
relatie met andere personen en de relatie met zichzelf. Bij het self-contrual is een 
tweedeling te maken tussen onafhankelijke (independent) en een wederzijds afhankelijke 
(relational-interdependent) self-construal. (Markus & Kitayama, 1991) Ook hier wordt het 
individu centraal gesteld, in relatie tot diens (sociale) omgeving. Wanneer mensen zichzelf 
als een individu zien en juist hun eigen unieke eigenschappen waarderen, spreekt met van 
een independent self-construal. Een relational-interdependent self-construal verwijst naar 
het belang om bij een groep te willen horen en juist een wederzijdse afhankelijkheid te 
waarderen. (Cross et al, 2000) Als individuen de basis vormen voor een 
organisatieverandering, lijkt het noodzakelijk om ook het onderzoek naar het proces van 
verandering op het individu te richten. (Wiechers et al, 2016, p.4)  
 
2.3 Het psychologisch contract 
Als organisaties continu veranderen, heeft dit dus ook invloed op de individuele werknemer. 
Bij continue veranderingen staan namelijk ook beloftes en verwachtingen continu onder 
druk. Het is dan ook van belang dat de organisatie weet welke verwachtingen zijn geschept 
en welke beloftes  zijn gedaan en in hoeverre deze worden nagekomen, oftewel wat de staat 
van het psychologisch contract (Guest, 2004) Het psychologisch contract wordt opgevat als 
individuele opvattingen over de wederzijdse verplichtingen in de arbeidsverhouding en 
werkt als een basis voor de actie en de daarop volgende attitudes en acties (Rousseau, 
1995). Hoewel er meerdere definities zijn van het psychologisch contract, wordt er gekozen 
om met deze verder te werken. De kern van deze definitie is de subjectieve interpretatie van 
het essentiële kenmerk van een contract, namelijk de uitwisseling. Het benadrukt de 
wederzijdse verplichting en laat ruimte voor de werknemer waar zij hun psychologisch 
contract op baseren. Hierin is ieder individu namelijk weer anders. 
De keuze wordt gesteund door onderzoek van Conway en Briner (2005) die na een kritische 
evaluatie van de psychologisch-contracttheorie tot dezelfde conclusie komen.  
Onrust in het psychologisch contract is vaak een gevolg van een onvervulde verplichting van 
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de werkgever als gevolg van de verandering (dit wordt ervaren als een schending van het 
contract, ook wel ‘breach’ genoemd).  In de aanleiding van het onderzoek kwam al naar 
voren dat deze schending kan leiden tot ontevredenheid, verminderde betrokkenheid of 
verminderde prestaties en contraproductief werken gedrag. (Wiechers et al., 2016, p.2) 
Wiechers et al (2016) constateren verder dat er weinig aandacht is besteed aan hoe 
medewerkers hun psychologisch contract her evalueren (het appraisal proces) in reactie op 
de organisatorische veranderingen. Ze zijn hierbij specifiek op zoek naar de rol van triggers 
die tot een ‘breach’ kunnen leiden. Over hoe het mechanisme werkt waardoor het 
psychologisch contract opnieuw wordt geëvalueerd in reactie op deze trigger events, is 
weinig bekend. Wiechers et al. (2016, p.2) licht het procesmodel als volgt toe: 
 
Organisatieveranderingen met een hoge impact lijken te triggeren tot een breach van 
het psychologisch contract (Schalk & Roe, 2007), maar ook 'kleine' gebeurtenissen, 
die op zichzelf niet tot een breach zouden leiden, lijken dit wel te doen wanneer ze 
zich herhaaldelijk voordoen en zich ophopen in de perceptie van de werknemer 
(Parzefall & Coyle-Shapiro, 2011). Recente studies suggereren dat het 
herevaluatieproces van psychologisch contract door werknemers bewust wordt 
vormgegeven, beheerd en veranderd (Bankins, 2015; Parzefall & Coyle-Shapiro, 2011; 
Seeck & Parzefall, 2008; Tomprou et al 2015). Het framework, het psychologisch 
contract proces model, gaat verder in op trigger events en het daarop volgende 
appraisal proces (Wiechers, Lub & ten Have, 2016).  Dit framework is een uitbreiding 
op het eerder gepubliceerde post-violation model (Tomprou, Rousseau & Hansen, 
2015). Het is een eerste aanzet om de evaluatie theorie (Smith & Kirby, 2000) als een 
nieuw kader op het dynamische karakter van het psychologisch contract te leggen. 
Ook dit onderzoek is op eenzelfde manier opgebouwd; trigger events worden in het 
daaropvolgende appraisal proces onderzocht. Dit onderzoek steekt dan ook duidelijk 
in op het proces dat wel/niet leidt tot een breach of violation van het psychologisch 
contract. 
 
2.3.1 Het psychologisch contract als een proces 
Changemanagement literatuur richt zich vaak op de gedragsuitkomsten van verandering en 
heeft minder aandacht voor het proces dat tot deze uitkomst heeft geleid. Enkel een begin 
en een eindmeting geeft echter beperkt inzicht in het proces aangezien schommelingen niet 
worden waargenomen bij processen waar het eind en beginpunt hetzelfde zijn. Zo zijn er 
voorbeelden van triggers in het psychologisch contract die eerst zorgen voor een kleine 
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verstoring van het psychologisch contract, maar wanneer deze triggers herhaaldelijk 
terugkomen voor een duidelijke verschuiving binnen het psychologisch contract  zorgen. 
Tevens is er onderscheid in de manier waarop een trigger wordt ervaren. Zo zijn er 
verschillen in de manier waarop werknemers willen worden aangestuurd/begeleid in hun 
werk. Het psychologische contract is een voortdurend dynamisch proces, dat wordt 
gevormd, ontwikkeld, herzien, veranderd, en vervolgens weer opnieuw wordt gevormd. 
(Wiechers et al, 2016, p.3) Belangrijk is om onderscheid te maken tussen events en triggers. 
Events zijn namelijk voorvallen in organisaties en’ triggers’ zijn de psychologische 
mechanismen die een ander proces starten. Gezamenlijk zorgen ze voor een continu proces 
dat en inzicht in terugkomende patronen is de sleutel tot het begrijpen van een proces 
(Langley, 1999) en daarmee ook het appraisal proces binnen het psychologisch contract.  
Wanneer er sprake is van een continu veranderproces met daarbij verschillende door elkaar 
heen lopende cues en triggers, kunnen de verschillende stadia zoals Lewin (1947) omschrijft 
lastig worden onderscheiden. Lewin gaat uit van een fase van ontdooien (unfreeze), 
vervolgens is er sprake van een verandering (change) waarna het stadium wordt bereikt dat 
de veranderingen worden geborgd (refreeze). Vandaar dat Bartunek en Woodman (2015) 
daarom een nieuwe aanpak voorstellen waarin een verschuiving is van een adequaat model 
van verandering naar het verkennen van de verschillende dimensies die aanwezig zijn bij een 
verandering.  
 
2.3.2 Invloed van triggers op het appraisal proces 
Triggers worden gedefinieerd als psychologische mechanismen die een proces in gang 
zetten, en daarbij specifieke reacties en gedragingen uitlokken die terug te brengen zijn naar 
een exact tijdstip en plaats (Wiegers et al, 2016, p.4). Vaak zijn triggerevents bewuste 
veranderinterventies van de organisatie, maar triggers kunnen ook onbewuste prikkels zijn 
met soms een grote impact op het psychologisch contract (Rousseau, 1995). De aard van het 
psychologisch contract van de werknemers is afgestemd op de organisatorische context, de 
gezamenlijke werkelijkheidsbeelden of sociale constructies zorgen voor de realiteit en 
culturele praktijk waarin de gezamenlijke ervaringen besloten liggen die het handelen 
richten (Weick, 1995; Rousseau et al., 2014). Wanneer de context dus verandert zullen ook 
de gezamenlijke werkelijkheidsbeelden veranderen waardoor werknemers (on)bewust de 
routinematige wijze van werken ‘inruilen’ voor het 'actieve denken' (Louis & Sutton, 1991). 
In de contextuele component van het model van Wiechers et al (2016) wordt de diepte en 
breedte van de trigger ingeschat, oftewel de impact van de verandering.  
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De informatie kan zowel vanuit de organisatie zelf alsook van de organisatorische omgeving, 
vaak collega’s, komen (Rousseau, 1995). Wiechers et al. (2016, p.6) geeft de volgende 
toelichting ten aanzien van deze informatie: 
 
De informatie uit de omgeving wordt ‘gewogen’ waarna de impact wordt bepaald 
(Starbuck & Milliken, 1988). Dit kan een grote verstoring zijn maar ook de zoveelste 
kleine verstoring of aaneengeschakelde verstoring wat tot een breach kan leiden 
(Parzefall & Coyle-Shapiro, 2011). Het psychologisch contract wordt mede gewogen 
doordat werknemers zichzelf vergelijken met collega’s en daarmee triggers afkomstig 
van de organisatie afzwakken of juist versterken. Zo zal een oneerlijke behandeling 
ten opzichte van collega’s van invloed zijn het appraisal proces in het psychologisch 
contract (Chaudhry & Song, 2014).  
 
Uit bovenstaande literatuur is de volgende deelvraag gesteld: 
 
DV1: Op welke wijze vind het herwaarderingsproces plaats van het psychologisch contract 
na het ervaren van een trigger? 
 
2.3.3 Het conceptueel model van het psychologisch contract 
Het conceptueel model wordt in deze paragraaf verder toegelicht. In het psychologisch 
contract proces model (Wiechers, et al., 2016) wordt veel waarde gehecht aan de eerder 
uiteengezette triggerevents en het daarop volgende appraisal proces wat leidt tot een 
herwaardering van het psychologisch contract. In het model van Wiechers et al (2016), 
figuur 3, worden 3 hoofcomponenten (een contextuele component, een cognitieve/ 
emotionele component en een gedragscomponent) met elkaar verbonden in een proces. De 
contextuele component van het psychologisch contract proces model omvat cues van een 
bijzondere verstoring en/of herhaalde dagelijkse prikkels (Parzefall & Coyle-Shapiro, 2011). 
Deze zijn van invloed op de wijze waarop de werkelijkheidsbeelden worden geconstrueerd. 
(Homan, 2005)  
De cognitieve en emotionele component richt zich op de bewuste aandacht voor de 
specifieke context en de sterke stijging van de causale redenering van de werknemer en de 
daaropvolgende interpretatie van de trigger event. (Wiechers et al, 2016, p.5) In deze 
component speelt sociale steun mogelijk een rol zo is de vooronderstelling. Wijzigingen in 
deze relatie kan voor een nieuwe emotionele reactie zorgen, wat resulteert in een cyclus van 
verandering ten opzichte van de persoon en diens omgeving. Deze reacties kunnen snel gaan 
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(in een kwestie van seconden), of een paar dagen of weken beslaan. Dit kan associatief 
verwerkt worden (memory-based) maar ook vanuit redenatie/overweging of zelfs parallel 
aan elkaar (Smith & Kirby, 2000). (Wiechers et al., 2016, p.6) 
 
Tenslotte is er de gedragscomponent van het model gericht op gedragsreactie de 
werknemer na interpreteren van de triggers, de copingstrategie van werknemers om 
uiteindelijk voor een overgang te zorgen in de werking van het psychologisch contract en 
bevat de verandering in een overgang naar een nieuw of weer het 'oude' psychologisch 
contract. (Wiechers et al, 2016, p.6) 
 
Figuur 3. Conceptueel procesmodel Wiechers et al (2016) 
In dit onderzoek zal de focus liggen op de invloed van sociale steun in de cognitieve en 
emotionele component waar de werknemer betekenis geeft aan de eerder ervaren cues uit 
de contextuele component (Wiechers, 2016). De betekenisgeving volgt na social en 
organisational cues, welke variëren van enkele tot vaker terugkomende dagelijkse signalen 
die dus bepalend zijn voor hoe de werknemer zijn eigen realiteit construeert (Parzefall & 
Coyle-Shapiro, 2011).  
 
2.3.4 De rol van sociale processen  
De rol van betekenisgeving in sociale processen is een van de kernthema's in het sociaal 
constructivisme waar er vanuit wordt gegaan dat dat mensen hun eigen realiteit construeren 
op basis van hetgeen ze ervaren. Volgens Weick (1995) ontstaan manieren van organiseren 
door betekenissen die individuen geven aan sociale situaties. De interpretatie van 
gebeurtenissen is sterk afhankelijk van de context waarin de waarneming plaatsvindt. 
Betekenissen worden volgens Weick pas achteraf gevormd. We kunnen dus alleen begrijpen 
wat we aan het doen zijn, door te interpreteren wat we eerder hebben gedaan.  
Vanuit de neurowetenschappen wordt de invloed van betekenisgeving verklaard vanuit de 
werking van de prefrontale cortex, het deel van het brein dat ons helpt mentale 
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representaties te ontwikkelen. Die mentale representaties zijn nodig om een bewustzijn te 
ontwikkelen. Je hebt iets meegemaakt en ‘verwerkt’ het. Je herhaalt de gebeurtenis in je 
brein en verbindt hem met eerdere ervaringen en de dingen die je geleerd hebt. Heel veel 
hiervan gebeurt onbewust. Je trekt (bewust of onbewust) een conclusie en hebt weer iets 
geleerd. Dit proces herhaalt zich keer op keer, van heel jongs af aan. Zo vormt zich een uniek 
referentiekader van ieder individu. Vanuit dit referentiekader wordt de werkelijkheid 
begrepen. Dit proces is vergelijkbaar met het appraisal proces in het psychologisch contract. 
Eerdere onderzoeken tonen aan dat werknemers die verschillen in hun psychologisch 
contract, ook verschillend reageren op schendingen van dit contract en 
organisatieveranderingen (Robinson & Rousseau, 1994; Robinson & Wolfe Morrison, 1995; 
Turnley & Feldman, 2000). Wat daarbij ook een rol speelt is of degene die de 
organisatieverandering initieert het vertrouwen heeft van de werknemer. Vertrouwen leidt 
tot een verhoogde effectiviteit en efficiency van de werknemer. (Zand, 1972; Culbert & 
McDonough, 1986; Carr, 2006). Daarnaast bepaalt vertrouwen de manier waarop mensen 
met elkaar omgaan en de mate van samenwerking onderling. (Kerfoot, 1998) Het heeft een 
positieve invloed op medewerkerstevredenheid, het gevoel van betrokkenheid bij de 
organisatie en de resultaten van een organisatie (Gould-Williams, 2003). Een gemis aan 
vertrouwen daarentegen, kan leiden tot cynisme, demotivatie en een lage mate van 
betrokkenheid richting de organisatie. (Kanter & Mirvis, 1989). Een lage mate van 
vertrouwen veroorzaakt volgens Covey (2006) zelfs onenigheid binnen organisaties. Dit soort 
situaties worden gekenmerkt door verborgen agenda’s, politieke spelletjes, persoonlijke 
conflicten, rivaliteit binnen afdelingen, een lage mate van betrokkenheid en defensieve en 
beschermende communicatie. 
De vooronderstelling is dat door het uitwisselen van werkelijkheidsbeelden mensen vanuit 
hun omgeving (binnen organisaties vaak collega’s) elkaar wederzijds beïnvloeden en er een 
gezamenlijk stelsel van waarden en normen ontstaat (Weick, 1995). De gezamenlijke 
werkelijkheidsbeelden of sociale constructies vormen een door de actoren geconstrueerde 
realiteit en culturele praktijk waarin de gezamenlijke ervaringen besloten liggen die het 
handelen richten. Het produceren van constructies wordt enerzijds mogelijk gemaakt door 
hetgeen eerder is geproduceerd en wordt tegelijkertijd daardoor begrensd (Hosking, 2004). 
Hieruit voortkomend is de tweede deelvraag gesteld: 
 
DV2: Op welke wijze maken werknemers gebruik van collega’s om betekenis te geven aan 
een ervaren trigger? 
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2.3.5 Sociale steun 
Vanuit de sociale context en de invloed van sociale steun op individuen zijn vele 
onderzoeken verschenen. (Alloway & Bebbington, 1987; Cohen & Wills, 1985; Kessler & 
McLeod, 1985; Leavy, 1983; Lin, 1986; Mitchell, Billings, & Moos, 1982; Schwartzer & Leppin, 
1989; 1991) Eerder zijn de artikelen van Markus & Kitayama (1991) en Cross et al (2000) ten 
aanzien van self-construal besproken. Sociale steun behoort tot de basisbehoeften van een 
individu (Baumeister & Leary, 1995). Volgens hen heeft ieder mens behoefte aan herhaalde, 
veelvuldige positieve interacties met dezelfde personen welke op lange termijn in stand 
blijven om zo een stabiele relatie op te bouwen. Ook Maslow (1968) geeft aan dat sociale 
behoeftes van groot belang zijn om goed te kunnen functioneren. Wanneer deze (basis-
)behoefte niet wordt vervuld, blijkt dat dit kan leiden tot het gevoel er niet bij te horen om 
vervolgens niet geaccepteerd te worden als gevolg van de afwezigheid van (hechte) sociale 
contacten. (Argyle, 1987; Baumeister & Leary, 1995; Tambor & Leary, 1993) Volgens 
Schaufeli & Taris (2013) komt sociale steun tegemoet aan de behoefte relationele 
verbondenheid. En behoeftebevrediging genereert op haar beurt weer energie. (Ryan & 
Deci,2000) De vooronderstelling is dat deze positieve energie die vrij komt, een remmende 
werking heeft op de impact van een trigger. 
De laatste jaren wordt de rol van de sociale context ook steeds vaker als een belangrijke 
factor gezien voor hoe het psychologisch contract wordt ingevuld (Dabos & Rousseau, 2013; 
De Vos & Tekleab, 2014; Ho, 2005; Ho & Levesque, 2005; Ho, Rousseau, & Levesque, 2006; 
O'Leary-Kelly, Henderson, Anand, & Ashforth, 2014). Deze sociale context komt in dit 
onderzoek naar voren onder de variabele ‘sociale steun’. Sociale steun kan worden 
gedefinieerd als de bijstand en bescherming die de ene partij levert naar een andere. 
(Shumaker en Brownell, 1984) Sociale steun wordt meestal ingedeeld in de typen: 
informatieve, instrumentele, beoordelings- en emotionele steun. (Weiss, 1974) Volgens 
Thoits (1995) is de hoeveelheid liefde en zorg, sympathie en begrip en/of achting of waarde 
die je van anderen krijgt te scharen onder emotionele steun. Bij instrumentele steun gaat 
het om hulp en/of assistentie bij concrete behoeften, oftewel steun in natura, geld of arbeid 
(House, 1981). Beoordelingssteun heeft te maken met hulp bij het nemen van beslissingen, 
de juiste feedback geven of meehelpen beslissen over de te volgen koers. Informatieve 
steun omvat het geven van advies of informatie om in bepaalde behoeften te kunnen 
voorzien. In praktijk is het echter vaak moeilijk om de verschillende soorten sociale steun 
van elkaar te onderscheiden. (Thoits, 1995) Ten aanzien van bovenstaande literatuur is de 
onderstaande deelvraag gesteld: 
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3. Onderzoeksontwerp   
3.1 Methode van onderzoek 
Voorwaarde voor wetenschappelijk onderzoek is dat de empirische cyclus (De Groot, 1994) 
wordt doorlopen. Empirisch verwijst naar de toetsing van de waarneembare werkelijkheid, 
en cyclus op het feit dat onderzoek weer de aanleiding is tot nieuw onderzoek (Swanborn, 
1991). In deze cyclus is wederzijdse uitwisseling tussen theorie en waarneming (empirie). 
Hierbij is sprake van zowel inductie (vanuit de waarneming naar specifieke feiten vindt de 
onderzoeker algemene patronen alsook deductie (vanuit algemene theorie worden 
specifieke afleidingen gemaakt ten aanzien van de waarneembare werkelijkheid). (De Groot, 
1994) De gekozen methodiek moet de dynamiek van triggers blootleggen en begrip vormen 
op de bron van de ‘breach’ ( de gepercipieerde perceptie van de niet nagekomen belofte). 
Zoals eerder besproken speelt de context waarin alledaagse situaties zich ontvouwen een 
grote rol bij de ontwikkeling van het psychologisch contract als proces. Om de impact van de 
social en organisational cues op het appraisal proces maar ook op elkaar te onderzoeken, ligt 
een kwalitatieve studie voor de hand. De hoofdvraag waarin de impact wordt benadrukt 
zoomt in op hoe medewerkers de verandering ervaren. In dit onderzoek staat de 
gedetailleerde bestudering van het gedrag van docenten centraal en daarom is gekozen voor 
een kwalitatieve onderzoeksmethode. De dataverzameling zal worden gedaan door een 
(meervoudige) case study bij Hogescholen in Nederland af te nemen. Een time-based 
dagboek methode (dagelijks) zal de regelmaat van bepaalde trigger events blootleggen en 
ook ervaringen vanuit de dagelijkse werkomgeving worden hierin meegenomen. In deze 
vragenlijst is aandacht voor triggers, de sociale context, attribution en de impact en diepte 
van de trigger op het psychologisch contract (Conway en Briner, 2002), appraisals & 
intentions (Solliger et al, 2015), emotional appraisals (Lui & Perrewé, 2005) en de sociale 
steun die de respondent ondervindt bij collega’s (Chaudhry & Song, 2015). De periode van 
dataverzameling voor de dagboek studie zal 6 (werk)weken zijn. In deze 6 weken (met een 
minimum van 2 werkdagen) zal iedere werkdag de respondenten een (deels open) 
vragenlijst worden voorgelegd. Daarnaast zal wekelijks de informatiestroom vanuit de Head 
of School van de betreffende faculteit worden verzameld om de input ten aanzien van de 
(organisatie)veranderingen in kaart te brengen. Bovenstaande dataverzameling wordt 
aangevuld met uitgebreide semi-gestructureerde intakegesprekken met de respondenten. In 
dit gesprek is aandacht voor dieper liggende drijfveren ten aanzien van de werkzaamheden 
die de respondent verricht en tevens de eerdere ervaringen die zijn opgedaan bij 
organisatieveranderingen. Dit onderzoek is inductief van aard en er is een kwalitatieve 
bevraging gehanteerd. Ervaringen en belevingen van participanten vormden het 
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uitgangspunt. De verschillende triggers die zijn ervaren zijn allereerst bestudeerd en er is 
gekeken naar onderliggende patronen. Onderzoeksresultaten komen dus inductief naar 
voren vanuit de werkelijkheid zelf. Om antwoord te geven op de centrale vraag hoe sociale 
steun de herwaardering van het psychologisch contract na het ervaren van een trigger 
beïnvloed, is de vraag uitgesplitst in een vijftal hypotheses. Eerst zijn de verschillende 
triggers in kaart gebracht, vervolgens is gekeken welke variabelen van invloed zijn 
voorafgaand aan de herwaardering van het psychologisch contract en ten slotte is de invloed 
van sociale steun op het gehele proces onderzocht. In dagelijkse vragenlijsten en een 
uitgebreid interview vooraf is gevraagd naar ervaringen in de eigen omgeving van de 
respondent. Dit zorgt ervoor dat bij de onderzoeksresultaten het perspectief van de 
respondent en hun betekenisgeving aan het fenomeen ‘trigger’ centraal staat. Bij het 
bestuderen van de trigger wordt op deze manier continu vanuit de bril van de respondent 
gekeken, oftewel de subjectieve realiteit. Vanuit deze subjectieve benadering is in dit 
onderzoek aandacht voor begripsvorming en exploratie van triggers bij een psychologisch 
contract en welke rol de sociale processen spelen bij een mogelijke breach/breuk in het 
contract. 
De respondenten van de hogescholen zijn afkomstig van 6 verschillende hogescholen. Alle 
respondenten hebben een functie als docent in het hoger onderwijs en variëren onder 
andere in leeftijd en geslacht. Het merendeel van de respondenten hebben meerdere 
triggers ervaren gedurende de onderzoeksperiode. Om te kunnen bepalen hoe een 
respondent reageert op een trigger, is het van cruciaal belang om een heldere definitie van 
een trigger te bepalen. Om de reactie van respondenten op een trigger te kunnen 
vergelijken, moet de trigger namelijk wel vast omschreven zijn. Elke respondent is uniek en 
zal verschillend kunnen reageren op het te onderzoeken fenomeen. Het fenomeen moet dan 
ook duidelijk omschreven zijn. In dit onderzoek staat de invloed van sociale steun op de 
herwaardering van het psychologisch contract na het ervaren van een trigger centraal. De 
begrippen zijn eerder gedefinieerd waarna in dit hoofdstuk de analyse wordt omschreven. 
In de dagelijkse vragenlijsten wordt in eerste instantie de vraag gesteld of de respondent 
een trigger heeft ervaren. Wanneer dit niet het geval is geweest, zal er ook geen informatie 
volgen over de mate van sociale steun. Wordt er wel een trigger ervaren dan zijn er enkele 
vervolgvragen die betrekking hebben op de sociale steun. Naast het coderen van de trigger 
op de aanwezigheid van typen van sociale steun (Weiss, 1974)  wordt ingezoomd op enkele 
vragen die  worden gesteld waar de sociale context in naar voren komt. 
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Gebaseerd op Solliger et al (2015) de volgende drie vragen: 
 Beschrijf n.a.v. de trigger(s) wat je VOELT ten opzichte van je organisatie;  
 Beschrijf n.a.v. de trigger(s) wat je DENKT ten opzichte van je organisatie;  
 Beschrijf n.a.v. de trigger(s) wat je nu DOET met betrekking tot je organisatie; 
Gebaseerd op onderzoek van Chaudry & Song (2015) de onderstaande vragen: 
 Hebben je collega’s dezelfde trigger(s) ervaren? 
 De gebeurtenis biedt mij, in vergelijking met mijn collega’s, dezelfde kansen / 
beloftes; 
 Het feit dat het ook mijn collega(’s) is overkomen, maakt de impact 
meer/minder/even groot. 
Bij het analyseren is eerst de onderzoeksgroep in kaart gebracht op algemene gegevens als 
leeftijd, sekse, opleiding, etc. Vervolgens zijn de verschillende vragenlijsten doorgenomen en 
gecodeerd op de aanwezigheid van triggers en de mate van sociale steun. Uit deze selectie 
zijn vervolgens de interviews grondig doorgelezen en gecodeerd tot het punt van saturatie 
was behaald. De selectie van respondenten die vervolgens is overgebleven voldoen allen aan 
de criteria die daarvoor zijn gesteld in dit onderzoek. Deze criteria waren: 
 Regelmatige respons: Niet meer dan 3 werkdagen tussen de ingevulde vragenlijsten; 
 Het aantal omschreven triggers: Minimaal 5 omschreven triggers in 6 werkweken; 
 Mate van sociale steun: Minimaal 1 trigger in de 6 weken waarbij een beroep is 
gedaan op de sociale omgeving. 
 
3.2 Beschrijving van casusorganisaties 
De onderzoeksgroep bestaat uit 4 Hogescholen gevestigd in Nederland. De data die wordt 
verzameld bij de betreffende hogeschool is afkomstig van maximaal 2 faculteiten en bevat 
minimaal 15 respondenten. Bij hogescholen en universiteiten wordt al lange tijd beweerd 
dat zij zich in een dynamische wereld bevinden waarbij zowel intern als extern continue 
veranderingen plaatsvinden. De markt ontwikkelt zich in een razend tempo en de 
ontwikkelingen raken ook de positie van hogescholen. In de afgelopen jaren zijn er veel 
veranderingen geweest binnen de hogescholen, onder meer op nationaal niveau (prestatie 
gerichte financiering) en internationaal niveau (invoering van het Bachelor-Master systeem). 
Ook op regionaal niveau hebben universiteiten en hogescholen te maken met een 
veranderend palet van vraag en aanbod vanuit het bedrijfsleven, de scholen en de 
bevolkingssamenstelling (digitalisering, vergrijzing en multicultuur).  
Kallenberg en Krol-De Grauw (1992) maken binnen een universiteit en hogeschool 
onderscheid in vier onderwijskundige niveaus: het facultaire niveau, het opleidingsniveau, 
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het vakgroepsniveau en het docentniveau. Hierbij moet worden toegevoegd dat de namen 
en de verschillende lagen tussen hogescholen wel sterk uiteen kunnen lopen. In dit 
onderzoek worden de informatiestromen vanuit de organisatie vanaf facultair niveau 
onderzocht en het psychologisch contract op docentniveau. 
 
4. Toelichting op onderzoeksresultaten 
De onderzoeksresultaten en de daaropvolgende analyse zijn opgebouwd uit twee delen die 
nauw met elkaar zijn verweven; de rapportage en de interpretatie. De ervaren triggers van 
respondenten (rapportage) worden gevolgd in de tijd waarna een interpretatie volgt vanuit 
de literatuur. Dit onderzoek heeft een sterk exploratief karakter kunnen krijgen door een 
verhaallijn te schrijven, aan de hand van de gerapporteerde triggers en het herwaarderings 
proces  wat uiteindelijk leidt tot een herwaardering van het psychologisch contract 
(Wiechers et al, 2016). Dit proces is in kaart gebracht door het temporele aspect (dagelijkse 
vragenlijsten gedurende 6 weken) in het onderzoek mee te nemen. Tijdens de 
dataverzameling is een grote verscheidenheid aan type triggers gerapporteerd door de 
respondenten. Vooraf is de volgende definitie van een trigger omschreven: ‘Triggers zijn 
verstoringen, incidenten en gebeurtenissen, van de dagelijkse gang van zaken daar waar 
normaliter mensen vertrouwen op vaste patronen in hun werk. Soms gebeurt er iets dat de 
normale routines verstoort, vaak bewuste interventies van de organisatie, maar triggers 
kunnen ook onbewuste verstoringen zijn. Het gaat in alle gevallen om verwachtingen die 
worden geschonden en/of beloften die worden gebroken, zowel in negatieve als positieve zin. 
Het zijn triggers die je laten nadenken over wat er -op dat moment - gebeurt met jou in de 
organisatie en in het bijzonder over je relatie tot de organisatie.’(Wiechers et al, 2016) 
 
Echter, een groot aantal omschreven triggers voldeden niet onder de hierboven 
weergegeven definitie. Dikwijls ontbrak de geschonden of verbroken belofte en is slechts 
uitgegaan van het eerste deel van de definitie: ‘triggers zijn verstoringen, incidenten en 
gebeurtenissen, van de dagelijkse gang van zaken’. Een opsomming van een willekeurig 
aantal omschreven triggers:   
1. Onverwachte BHV oproep (SA22);  
2. Niet gehoord, gezien en/of serieus genomen worden door mtv. en directeur (SA21);  
3. Student die geen zin meer heeft in afstuderen en zo maar stopt (SA1);  
4. Collega's & studenten lopen binnen met kleine vraagjes, verzoekjes, wensen, die 
allemaal mij van mijn focus afhalen en mij 'storen' (WH36)  .  
5. Lekker gewerkt (WH53) 
31 
Hoe sociale steun het herwaarderingsproces van het psychologisch contract beïnvloedt 
6. Positieve trigger. Ik ben in Gent voor een congres (WH55) 
7. Printopdrachten worden niet doorgegeven aan de printer (PA10) 
 
Van deze triggers is enkel de 2e trigger interessant genoeg om verder te exploreren. Hier lijkt 
namelijk sprake te zijn van een geschonden verwachting en wordt impliciet verwezen naar 
de organisatie, welke in dit geval door de directeur wordt vertegenwoordigd. De 
verscheidenheid aan triggers en ook de beperkte bruikbaarheid van een groot deel hiervan 
(voldoet namelijk niet aan de gestelde definitie) maakt dat het categoriseren aan de hand 
van gestoelde literatuur erg lastig is. Vandaar dat er, naast de definitie van een trigger, in dit 
onderzoek gekozen is om andere selectiecriteria toe te voegen (zie ook 3.1). Aan de hand 
van deze selectiecriteria zijn een 10-tal respondenten geselecteerd waarvan de triggers en 
het daaropvolgende herwaarderingsproces nauwkeurig in kaart is gebracht. Aan de hand van 
deze uitkomsten worden de verschillende deelvragen beantwoord en is een beter inzicht 
verworven op welke wijze het psychologisch contract geherwaardeerd wordt en wat de 
invloed van sociale steun hierop is.  
 
In totaal zijn er in dit onderzoek 118 respondenten geweest die allen gedurende 6 
werkweken dagelijkse vragenlijsten zijn voorgelegd en waarbij een uitgebreid interview is 
afgenomen. Uit de vragenlijsten zijn ruim 500 triggers gerapporteerd, althans welke door de 
respondent als trigger zijn opgeschreven. Vanuit de definitie die in dit onderzoek wordt 
gehanteerd is dit aantal een stuk lager, namelijk minder dan 30. Uiteindelijk zijn aan de hand 
van de overgebleven triggers en de eerder beschreven selectiecriteria een 10-tal 
respondenten geselecteerd. Deze 10 respondenten rapporteerden gezamenlijk 84 triggers, 
waarvan niet alle triggers bruikbaar waren voor het onderzoek. Toch is vanuit de (deels) 
open vragenlijsten een beeld te krijgen hoe een trigger zich ontwikkelt in het psychologisch 
contract. Dit is in de analyse verder uiteengezet aan de hand van de vooraf opgestelde 
deelvragen. 
Hoewel de stap van inter-rater reliability is overgeslagen, is de wijze van codering 
nauwkeurig in kaart gebracht in bijlage I en II. Door deze stap over te slaan is het risico op 
foutieve causale interpretatie door narratieve misleiding en objectiviteit toegenomen. De 
wijze waarop de codering en analyse tot stand zijn gekomen zijn echter uitgebreid 
beschreven en daarmee is het onderzoek ook repliceerbaar. Aan de hand van de eerder 
genoemde criteria is de literatuur gebruikt om patronen in de procesdata bloot te leggen, 
waarvan de uitkomsten terugkomen in het volgende hoofdstuk. 
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5.  Analyse 
Bij deelvraag 1 is ingegaan op de wijze waarop het herwaarderingsproces verloopt na het 
ervaren van een trigger. In de tweede vraag is de invloed van collega’s op de 
betekenisgeving van een trigger uiteengezet. Bij de laatste vraag wordt onderzocht hoe de 
sociale steun gedurende het gehele herwaarderingsproces van invloed is op de uiteindelijke 
herevaluatie. Dus hier wordt onderzocht of sociale steun in ieder stadium van het 
herwaarderingsproces een rol speelt en wat het uiteindelijke effect is op de herwaardering. 
In dit deel komt met name aandacht voor het coping mechanisme. 
 
DV1: Op welke wijze vind het herwaarderingsproces plaats van het psychologisch contract 
na het ervaren van een trigger? 
Geredeneerd vanuit het model van Wiechers et al (2016) start het herwaarderingsproces 
van het psychologisch contract met een ervaren trigger. Na een ervaren trigger volgt de 
appraisal (de beoordeling van de trigger), de coping (de manier waarop wordt omgegaan 
met de trigger) en de herevaluatie. In de analyse worden de verschillende stadia uiteengezet 
om een beeld te krijgen van het gehele proces, te beginnen met de trigger. Vanuit de 
verzamelde data blijkt dat bij het overtreden van een belofte of verplichting, er onrust 
ontstaat in het psychologisch contract. Een 
veelvoorkomende trigger die gerapporteerd is, 
is het heikele punt van te weinig toegekende 
uren voor toegekende taken en activiteiten. 
(o.a. FH13, SA21, WH22 en WH25) 
 
Onder druk van financiële problemen worden de docenten door het management onder 
druk gezet, zo is de beleving bij de respondent WH22. Dat het docententeam 
werkzaamheden erbij krijgen als gevolg van zwangerschapsverloven en uitval wegens ziekte 
wordt als een violation van het psychologisch contract ervaren bij WH22: ‘Daarbovenop 
komt de kwestie van de begeleiding van de stagiaires die we verplicht erbij moeten nemen. 
De last van dergelijke situaties wordt door de herhaling steeds zwaarder...’ De respondent 
geeft vervolgens aan dat ze ‘ondanks alle gedoe de inhoud van mijn werk superleuk is’. Toch 
blijkt 2 dagen later dat de emoties hoog oplopen: Ik heb eergisterenavond thuis zitten huilen 
om deze situatie. Tranen vanwege mijn werk...Verdriet. Dat is nog niet vaak voorgekomen!’ 
FH13 omschrijft de alsmaar toenemende werkdruk als volgt: ‘Ik merk dat meer en meer 
collega's hun absolute limiet aan het bereiken zijn. Er is een gevoel van schaamte. Dat ik nog 
steeds onderdeel uitmaak van die 'tent'. Afkeer! Weerstand! Weerzin!’ Hieruit afleidend is er 
‘Ik merk dat meer en meer collega's 
hun absolute limiet aan het bereiken 
zijn. Er is een gevoel van schaamte.’ 
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bij zowel WH22 als FH13 duidelijk sprake van onrust in het psychologisch contract (gevoel 
van schaamte, afkeer en weerstand) als gevolg van een onvervulde verplichting (te weinig 
toegekende uren voor toegekende taken) dat met name bij FH13 leidt tot verminderde 
betrokkenheid bij de organisatie (het oriënteren op andere kansen op de arbeidsmarkt). 
(o.a.  Coyle-Shapiro & Kessler, 2000; Lester, Turnley, Bloodgood, en Bolino, 2002) De onrust 
in het psychologisch contract als gevolg van een trigger kan worden geplaatst in de 
contextuele component onder de ‘noemer’ Sensing van het model van Wiechers et al. 
(2016). Maar op welke wijze vindt nu het herwaarderingsproces plaats? Om daar achter te 
komen wordt het proces dat op gang is gebracht gevolgd in de tijd. Tevens worden de 
stappen aan onderliggende temporele 
factoren overeenkomstig met het model van 
Wiechers et al. (2016) gekoppeld.  
 
Het persoonlijke doel van FH13 wordt omschreven als ‘een nuttige bijdrage leveren aan de 
maatschappij waarin ik zelf ook leef’. (intake FH13, pag.2) Kijkend naar de ‘zone of 
awareness’ waar de appraisal plaats vindt, lijkt de omgeving niet aan te sluiten bij het 
persoonlijke doel. Zo werkt de organisatie tegen: ‘Jammer: gemiste kans om me mijn werk 
goed te laten uitvoeren. Ballentent’, zijn de studenten een voortdurende bron van ergernis: 
‘Ik krijg gewoon heel veel moeite met studenten die in mijn beleving niet gemotiveerd zijn’ 
(intake FH13, pag. 2) en lijkt een conflict uit het verleden met de head of school continu op 
de achtergrond mee te spelen: ‘…omdat bij alles wat ik zoek en leuk vind, krijg ik tóch met 
hem te maken en dat is gewoon niet verstandig, dus dat beperkt’. (intake FH13, pag. 5) De 
discrepantie tussen persoonlijke doelen en de signalen vanuit de omgeving lijken dus een 
negatieve invloed te hebben op het herwaarderingsproces.  
 
In het stadium waar de coping plaatsvindt, gaan werknemers op zoek naar strategieën om 
met de stressoren om te gaan. Wiechers et al. (2016) maakt in haar model onderscheid 
tussen probleemgerichte coping waarbij men het probleem wil oplossen en emotiegerichte 
coping waar men de gevoelens die het probleem veroorzaakt probeert te veranderen. 
Wanneer SA1 te horen krijgt dat zij geen team vormen, kiest SA1 ervoor dit actief aan te 
pakken: ‘Ik heb aangeboden om hierover mee te denken en naar oplossingen te gaan 
werken. Dus actief aan de slag n.a.v. deze boodschap van vanochtend.’ In de weken 
voorafgaand blijkt SA1 al positieve ervaringen hebben gehad met de nieuw ingeslagen koers: 
‘Goede koers ingezet! Proberen te handelen in de lijn zoals is overgedragen. Kort en krachtig: 
de ruimte pakken om het beste voor de opleiding te doen.’ In dit geval lijkt het vertrouwen in 
‘Niet het team is verantwoordelijk 
hiervoor, maar de leidinggevende.’  
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de ingezette koers de betrokkenheid te vergroten en daarmee ook de intentie om zich voor 
de organisatie in te zetten. Een gemis aan vertrouwen kan echter leiden tot demotivatie en 
een lage mate van betrokkenheid richting de organisatie, wat overeenkomt met bevindingen 
van Kanter en Mirvis (1989). Een lage mate van vertrouwen veroorzaakt volgens Covey 
(2006) zelfs onenigheid binnen organisaties, wat zich in de data uit naar reacties richting de 
direct leidinggevenden: ‘Ik doe prachtig werk, en geniet er erg van , maar de werkgever 
knijpt zijn medewerkers uit tot het gaatje en zegt dan: als je het niet aan kan, dan ga je toch 
weg... Ik vind dat heel, heel erg!’ (WH25) Daarnaast omschrijft WH25 ook: ‘Ik doe mijn werk 
zo goed mogelijk, leg de lat hoog, maar merk dat die drive en betrokkenheid t.o.v. het grote 
geheel er minder is’. De docenten in dit onderzoek geven aan dat ze bevestiging en 
erkenning nodig hebben van hun kwaliteiten. (Weiss, 1973) SA21 omschrijft: ‘Impact van 
trigger gaat toenemen, gevoel van geen gehoor, geen invloed kunnen nemen, 
machteloosheid, gebrek aan waardering,  
etc.‘ WH25 omschrijft zelfs ‘direct 
leidinggevenden zijn NIET geschikt voor deze 
taak.’  
 
Waar FH13 in het interview de verwachting heeft de organisatie over 5 jaar te hebben 
verlaten, komt de intentie om de organisatie te verlaten ook in de dagelijkse vragenlijsten 
naar voren. Doordat er eigenlijk al sprake is van een breach, lijkt FH13 heftiger te reageren 
op relatief kleine triggers als de afstand van de parkeerplaats tot school, de temperatuur op 
kantoor en ICT problemen. Toch lijkt FH13 bij de uiteindelijke herevaluatie terug te vallen op 
ervaringen die hebben geholpen om het werk te blijven doen. Zo beschrijft FH13 ‘Individuele 
levenservaring en levensfase naast weerbaarheid en veerkracht hebben een belangrijk 
invloed hoe iedere docent hiermee omgaat en dat geldt dus ook voor mij.’ Vervolgens voegt 
FH13 hier nog aan toe: ‘Ik weet inmiddels hoe ik hiermee omga en ben daarmee hard aan het 
oefenen. Het feit dat ik geregeld de kans krijg om te 'oefenen' is een teken aan de wand van 
hetgeen waar tegenaan ik telkens loop.’  Het komt overeen met de bevindingen van Bankins 
(2015) en Parzefall & Coyle-Shapiro (2011) die concludeerden dat het her evaluatieproces 
van psychologisch contract door werknemers bewust wordt vormgegeven, beheerd en 
veranderd. Hoewel volgens Parzefall & Coyle-Shapiro (2011) herhaaldelijk voorkomende 
gebeurtenissen zich ophopen in de perceptie van de werknemer en kunnen leiden tot een 
breach, blijkt in dit geval dat de werknemer de herhaling ook kan aangrijpen om ermee te 
leren omgaan. Toch blijkt ook dat herhaaldelijk voorkomende gebeurtenissen uiteindelijk 
wel degelijk kunnen leiden tot een breach (Parzefall & Coyle-Shapiro, 2011): ‘Dat zal in de 
‘Vanwege het feit dat dit een patroon is 
en hoort bij de cultuur van de organisatie 
maakt dat de impact groter.’ 
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nabije toekomst beslist vaker gebeuren, en dat maakt de impact groter.’ (PA20)  waarna de 
respondent daar later nog aan toevoegt ‘Vanwege het feit dat dit een patroon is en hoort bij 
de cultuur van de organisatie maakt dat de impact groter.’ Hier is duidelijk sprake van een 
ophoping van gebeurtenissen. Ook FH13 onderschrijft dit: ‘Liever hoor ik hier niet bij. Extern 
blijven oriënteren. Afhaken op dit gedrag.’ De verschillende stadia die bij FH13 zijn 
onderscheiden komen terug in figuur 4. 
Waar figuur 4 uitgaat van een cyclisch 
proces met opeenvolgende stadia, 
overeenkomstig met het model van 
Wiechers et al (2016), lijken de stadia 
rondom de appraisal, de coping en de 
herevaluatie parallel in plaats van 
chronologisch te verlopen. Bij deze 
respondent lijkt de intentie om de 
organisatie dusdanig sterk aanwezig dat 
dit bij ieder stadium van invloed is. 
Wanneer niet alleen wordt uitgegaan 
van de selectie van de 10 respondenten 
maar van de totale groep respondenten, 
vormen alledaagse gebeurtenissen de 
boventoon bij de omschrijving van ervaren 
triggers. Irritaties rondom ICT-problemen, student gerelateerde verstoringen (bijvoorbeeld 
te laat komende of ongemotiveerde studenten) en/of ten aanzien van de werkplek komen 
veel naar voren. Het lijkt dus dat een groot aantal docenten meer bezig is met het onderwijs 
en dagelijkse bezigheden, ‘de waan van de dag’, dan dat er sprake is van een 
herwaarderingsproces van het psychologisch contract.  
 
DV2: Op welke wijze maken werknemers gebruik van collega’s om betekenis te geven aan 
een ervaren trigger? 
Dat sociale steun een belangrijke rol speelt bij het wel of niet blijven bij een organisatie was 
reeds bekend. (Deci & Ryan, 2000; van der Meulen, 2013) Dat respondenten de sociale steun 
waarderen komt ook terug in de verkregen data. ‘Het is fijn om te weten dat je op je directe 
collega's kunt steunen…gaat ook wel eens iets mis en dan is het wel heel erg fijn om te weten 
dat dan mensen geloven dat je wél die professional bent en de steun dus ook wel verdiend en 
dat je die ook krijgt.”(Intake FH13, pag.3) Op welke wijze werknemers gebruik maken van 
‘De managers hebben weinig 
besef van alles wat op de 
werkvloer gebeurd.’ 
Figuur 4. Herwaarderingsproces FH13 
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collega’s om betekenis te geven aan de trigger is slechts beperkt op te maken vanuit de data. 
In de vragenlijsten was deze vraag niet expliciet opgenomen. Toch komen er enkele 
voorbeelden naar voren vanuit de data. Zo reageerde SA1, nadat het docententeam waar de 
respondent onderdeel van uitmaakt te horen kreeg dat zij als team niet goed functioneren, 
als volgt: “De boodschap was dat het team niet functioneert. Dat gaat iedereen aan. Ik vind 
dit niet terecht, evenals veel andere collegae” Het feit dat zij ‘evenals andere collegae’ noemt 
bij de evaluatie van de trigger, geeft aan dat zij gezamenlijk hun werkelijkheidsbeelden 
construeren. (Homan, 2005) Volgens Weick (1995) hebben de naaste collega’s de grootste 
invloed op welke betekenisgeving er zich uiteindelijk ontwikkelt, in dit geval dus het gevoel 
dat collega’s wel degelijk het gevoel hebben een team te zijn. Dat het werkelijkheidsbeeld 
van de groep afsteekt ten opzichte dat van de organisatie blijkt wanneer SA1 wordt gevraagd 
naar wat wordt gedacht van de organisatie: “De rollen van verantwoordelijkheid worden 
omgedraaid. Niet het team is verantwoordelijk hiervoor, maar de leidinggevende.” 
 
Over het citaat afkomstig van SA21 ‘Ook het feit dat mijn collega's hetzelfde overkomt, en 
hier zichtbaar last van hebben, maakt de impact groter’, kan worden gezegd dat het delen 
met collega’s een versterkend effect heeft. Toch moet er wel een voorbehoud worden 
gemaakt ten aanzien van het type trigger en ook ten aanzien van het individu. Zo laat FH13, 
ondanks eenzelfde type trigger als bij SA21, namelijk geen extra uren krijgen voor extra 
werkzaamheden, een andere reactie zien: ‘Het feit dat het collega’s ook is overkomen laat 
het niet zwaarder wegen. Ook heeft het geen invloed op de impact van de trigger.’ Hieruit 
blijkt dat ieder individu weer anders reageert op een trigger en dat dit van verschillende 
factoren afhankelijk is. Zo wordt bij enkele respondenten de impact expliciet verbonden aan 
het feit dat het collega’s overkomt, in dit 
geval de toenemende werkdruk: ‘Het 
gaat me nog niet eens zozeer om mijn 
eigen concerns (ik red me wel) maar ik zie 
mijn collega's worstelen om boven te 
blijven.’(WH25) 
 
Collega’s worden echter niet alleen gebruikt als support voor een trigger, vergelijkingen met 
collega’s kunnen ook grote invloed hebben op de impact van de trigger. WH22 maakt een 
(sociale) vergelijking en voelt daarbij onmacht en boosheid opkomen: ‘er is bij de hogeschool 
een groep medewerkers die geld weet los te peuteren voor leuke klussen/taken; er is bij de 
hogeschool een groep medewerkers die daar de dupe van is omdat er te weinig geld 
‘Vanwege het feit dat dit een patroon is 
en hoort bij de cultuur van de organisatie 
maakt dat de impact groter.’ 
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beschikbaar is voor alle taken die moeten worden uitgevoerd’. In onzekere tijden (financiële 
problemen voor de organisatie) is er een toenemende kans op groepsvorming en 
stereotypering en kan het onbegrip en wantrouwen tussen deze groepen/communities snel 
toenemen (leuke klussen/taken van een andere groep medewerkers). (Homan 2005) De 
primaire trigger is in dit geval de toenemende taken zonder urenuitbreiding waarvan de 
impact op het psychologisch contract wordt vergroot na de vergelijking met collega’s.  
Bij een hogeschool waar de coördinatorfunctie om de paar jaar rouleert onder de docenten, 
is wijze waarop collega’s van invloed zijn op de ervaren trigger weer anders. WH22 
omschrijft: ‘ik moet de reacties van de manager incasseren en ik moet reageren omdat ik 
coördinator ben;  bij dit soort confrontaties houden de directe collega's zich op de 
achtergrond. Ik voel me gelaten…’ Waarna ze toevoegt dat ze het idee heeft dat de 
managers weinig besef hebben van alles wat er op de werkvloer gebeurd. WH22 lijkt het 
gevoel te hebben niet voldoende erkend te worden. Mensen hebben bevestiging en 
erkenning nodig van hun positieve kwaliteiten, reassurance of worth genoemd. (Weiss, 
1973) Een gebrek aan erkenning komt veelvuldig voor bij de respondenten: ‘Ik werk 
gemiddeld 60 uur per week voor deze werkgever, breng heel wat (extern) geld binnen, maar 
erkenning en dank daarvoor krijg je niet of nauwelijks te horen.’ (WH25) Ongunstige sociale 
vergelijkingen worden onder de respondenten vooral met leidinggevenden gemaakt en veel 
minder met directe collega’s. Wat naar voren komt is dat wanneer een werknemer diens 
leidinggevende niet capabel vindt en zelfs wantrouwt, dit de impact van de trigger versterkt. 
‘De leidinggevende krijgt 0,5 fte voor het leiden van een RVT (resultaat verantwoordelijk 
team) maar doet daar uit eigen initiatief nauwelijks iets mee. Iedereen (ook leidinggevende?? 
vast.....) werkt zich een slag in de rondte, maar er is geen zorg voor elkaar of alertheid op het 
welzijn.’ Collega’s blijken dus een rol te spelen bij het bepalen van de impact van de trigger. 
Vanuit de verzamelde data blijken verschillende wijzen waarop betekenis aan een trigger 
naar voren te komen. Men vergelijkt, zet af, zoekt steun of zoekt juist erkenning voor de 
ervaren trigger. Voor een compleet beeld is het noodzakelijk om ook de volgende stap in het 
herwaarderingsproces mee te nemen, namelijk het coping mechanisme welke is omschreven 
in de ‘zone of acceptance’ van het model van Wiechers et al (2016). Vervolgens resulteert dit 
in de uiteindelijk herwaardering van het psychologisch contract. Deze stadia worden 
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DV3: Op welke wijze beïnvloedt sociale steun het herwaarderingsproces? 
Na het ervaren van een trigger is bij deelvraag 2 naar voren gekomen dat met behulp van de 
sociale omgeving betekenis wordt gegeven aan de betreffende trigger. Het 
beoordelen/betekenis geven aan een trigger gebeurt in het model van Wiechers et al. (2016) 
in de ‘zone of awareness’, de primary en secondary appraisal’. Werknemers hebben een 
trigger ervaren en tasten hun sociale omgeving af welke gezamenlijke betekenis hieraan 
wordt gegeven. Dit stadium lijkt, naast de verschillende coping mechanismen die de 
werknemer voor handen heeft,  bepalend voor de wijze waarop de werknemer de rest van 
het proces doorloopt. Het zoeken van sociale steun lijkt een belangrijke coping strategie. 
Eerder werd het onderscheid al gemaakt tussen probleemgerichte en emotiegerichte coping. 
In beide gevallen blijkt sociale steun een rol te kunnen spelen. De werknemer lijkt hier zelf 
een bewuste keuze te maken om wel of niet een beroep te doen op deze sociale steun. In 
reactie op de toenemende werkdruk verwoord WH25: ‘Zelf al constructief met een oplossing 
voor 'het probleem' komen. En ,op mijn beurt, wèl zorg en warmte en belangstelling hebben 
voor het wel en wee van mijn collega's en 
in de leidinggevenden, ondanks dat ik het 
ook stervens druk heb. Ik weiger mee te 
gaan in de paniek en het dreigende gebrek 
aan zorgzaamheid voor elkaar.’  
 
Toch blijkt deze ‘hands on’ mentaliteit niet het gewenste resultaat te geven: ‘Ik voel me 
alleen staan in deze situatie: de organisatie is zo overbelast en complex, en iedereen is zo 
druk met persoonlijk overleven, dat er geen oog of tijd is voor elkaars welbevinden.  Dat vind 
ik persoonlijk heel naar. Ik probeer dat zelf anders te doen, maar mis de support en zorg voor 
elkaar.’ Later omschrijft WH25 nog: ‘Ik word er elke keer weer zo verdrietig van: het egoïsme 
waarmee in deze organisatie iedereen voor zichzelf kiest om te overleven in extreme 
omstandigheden en daardoor geen tijd of ruimte of zorg voelt voor de ander.’ De werknemer 
heeft niet het gevoel dat de behoeften aan psychologische vrijheid en betekenisvol contact 
met collega’s bevredigd worden, de werknemer kan daardoor niet vitaal en toegewijd met 
diens werk bezig zijn (Schaufeli & Bakker, 2007). Hoewel de impact van de triggers relatief 
hoog zijn (75 op een schaal van 100), is een directe link met de mate van sociale steun 
moeilijk te leggen. Ook benoemd WH25 namelijk de oplopende werkdruk, worden de 
leidinggevenden als niet geschikt gezien en wordt er in zijn geheel een negatief beeld 
geschetst van de werkgever: ‘Ik doe prachtig werk, en geniet er erg van , maar de werkgever 
“Er geen oog of tijd is voor elkaars 
welbevinden. Ik mis de support en zorg 
voor elkaar” 
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knijpt zijn medewerkers uit tot het gaatje en zegt dan: als je het niet aan kan, dan ga je toch 
weg... Ik vind dat heel, heel erg!’ 
 
Na een trigger te hebben ervaren (meer taken zonder compensatie met extra uren), heeft 
FH13 behoefte aan steun van collega’s: ‘…uiteraard werd het punt bereikt dat we erom 
moesten lachen, omdat we het onderhand echt belachelijk vinden! Soms kan ik mijn hart 
luchten bij collega's, echter, dat kost ook tijd, dus dat gebeurt niet zo vaak.’  Tegelijk is hieruit 
af te leiden dat FH13 een gebrek aan sociale steun ervaart (soms kan ik mijn hart luchten bij 
collega's, echter, dat kost ook tijd, dus dat gebeurt niet zo vaak). Volgens Schaufeli & Taris 
(2013) komt sociale steun tegemoet aan de behoefte relationele verbondenheid. En 
behoeftebevrediging genereert op haar beurt weer energie. (Ryan & Deci,2000) Een gebrek 
hieraan geeft dus negatieve emoties wat uiteindelijk kan leiden tot een breach; in dit geval 
de afkeer, weerstand en weerzin. Dat het lastig blijft om sociale steun te koppelen aan de 
verschillende stadia maar wel een belangrijke rol speelt in het proces komt goed naar voren 
bij de vragenlijsten van WH27. Deze respondent roemt de sociale steun die zij ervaart vanuit 
collega’s; ‘Ik kon met een collega delen hoe ik me soms voel binnen de organisatie.’ En later 
omschrijft de respondent nog: ‘Dankbaar dat deze mensen bij WH werken.’ Meermalen 
benoemt WH27 de sociale steun die is ervaren als een aparte trigger. Echter is een trigger in 
dit onderzoek per definitie negatief en gekoppeld aan een geschonden belofte/verplichting 
en daardoor niet meegenomen in het onderzoek. Het feit dat er verder weinig tot geen 
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6.  Discussie en conclusie 
6.1 Discussie en aanbevelingen 
Dit onderzoek heeft bijgedragen aan een beter begrip op de wijze waarop het psychologisch 
contract wordt geconstrueerd. De sociale context speelt daarbij een grote rol, met name op 
het gebied van betekenisvorming. Dit bevestigd de theorie van Homan (2005) die benadrukt 
dat de betekenis van een trigger mede afhankelijk is van meningen, ideeën, gevoelens en 
beelden die leven bij grotere groepen mensen in de organisatie. (Homan, 2009)  
Het model van Wiechers et al. (2016) is als uitgangspunt genomen om de wijze waarop het 
psychologisch contract wordt vorm gegeven verder te exploreren. Uit dit onderzoek komt 
naar voren dat de grote verscheidenheid aan factoren die een rol spelen bij het 
herwaarderingsproces het lastig maken om een makkelijk hanteerbaar model te ontwikkelen 
die alle factoren in zich hebben. Dit onderzoek heeft door continu data te koppelen aan 
literatuur ten aanzien van betekenisvorming, coping mechanismen en sociale steun, 
gekoppeld aan het psychologisch contract, voor meer inzicht gezorgd hoe het proces wordt 
vormgegeven. De causaliteit is met behulp van deze kwalitatieve studie slechts bepertk aan 
te tonen. Wel heeft het onderzoek patronen naar voren laten komen aan de hand van een 
vooraf opgestelde deelvragen. 
Om de hoofdvraag ‘hoe sociale steun het herwaarderingsproces van het psychologisch 
contract beïnvloedt’ te kunnen beantwoorden is eerst de het herwaarderingsproces in kaart 
gebracht. Door de gerapporteerde triggers te volgen in de tijd, wat mogelijk was doordat er 
dagelijks vragenlijsten zijn afgenomen, kon er een proces in kaart worden gebracht. Vanuit 
de data bleek het echter lastig om de verschillende stadia herkenbaar in kaart te brengen. 
Wel kwamen de factoren die in het model van Wiechers et al. (2016) werden benoemd naar 
voren bij het herwaarderingsproces. Waar het model de suggestie wekt dat er sprake is van 
een chronologisch proces, blijkt uit de data dat de stadia ook parallel kunnen verlopen.  
Nadat het proces in kaart gebracht is, is de invloed van sociale steun op de trigger 
uiteengezet. Deze trigger wordt een bepaalde betekenis gegeven tijdens het appraisal 
proces. Doordat er echter verschillende factoren gelijker tijd worden benoemd door de 
respondenten die van invloed zijn op de impact van de trigger, is de invloed van sociale 
steun lastig te isoleren. Wel worden collega’s vroegtijdig in het proces betrokken bij de 
betekenis die aan een trigger wordt gegeven. In de derde deelvraag komt de hoofdvraag 
terug en is naast het appraisal proces ook de coping meegenomen in het proces dat 
uiteindelijk leidt tot de herwaardering. In deze fase lijkt de individu zelf een grote rol te 
spelen in de wijze waarop het psychologisch contract wordt vormgegeven. Wanneer de 
werknemer effectieve coping mechanismen inzet, blijkt dit van grote invloed te zijn op de 
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uiteindelijke herwaardering. Sociale steun kan daar een rol bij spelen. Alledaagse 
gebeurtenissen als irritaties rondom ICT-problemen, student gerelateerde verstoringen 
(bijvoorbeeld te laat komende of ongemotiveerde studenten) en/of ten aanzien van de 
werkplek lijken een verstorende werking te hebben op de herwaardering van het 
psychologisch contract. Bij de eindevaluatie wordt zelfs meermalen aangegeven door 
respondenten dat nu zij stilstaan bij de wijze waarop zij het psychologisch contract invullen, 
dit ook leidt tot een beter inzicht voor hunzelf. Sommige werknemers zijn zo bezig met de 
dagelijkse werkzaamheden dat ‘de emmer overloopt’ zonder dat ze dit door hebben gehad. 
 
Bij dit onderzoek dienen wel enkele limitaties te worden opgenomen. Zo is bij de gebruikte 
vragenlijsten gevraagd naar het formuleren van een ervaren trigger en daardoor worden 
minder signalen vanuit de organisatie en sociale omgeving verzameld. Ten aanzien van het 
psychologisch contract is dit geen probleem (het gaat namelijk om de wederzijdse 
verwachting), maar om een volledig beeld te krijgen van de mate van sociale steun zou de 
gehele sociale omgeving in kaart moeten worden gebracht. Bij het in kaart brengen van de 
triggers is naar voren gekomen dat een groot deel niet voldeed aan de vooraf gestelde 
definitie. Blijkbaar is de instructie vooraf niet duidelijk genoeg geweest en heeft dit 
uiteindelijk geresulteerd in kleinere hoeveelheid (bruikbare) data dan van tevoren gehoopt. 
Ook zouden gerichte vragen gesteld vanuit de basisbehoeften van een individu (Weiss, 1975; 
Baumeister & Leary, 1995; Ryan & Deci, 2000; Schaufeli & Taris, 2013) een nuttige aanvulling 
kunnen zijn. Ieder individu blijkt namelijk weer anders om te gaan met signalen uit de 
omgeving.  
Dit onderzoek is kwalitatief uitgezet waarmee het onderzoek een sterk exploratief karakter 
heeft gekregen. De samenhang tussen data en literatuur is vanwege het exploratieve 
karakter niet overal significant te maken. Daarvoor is aanvullend onderzoek nodig met ook 
een kwantitatieve inslag. Een risico bij deze kwalitatieve onderzoeksmethode is dat er door 
foutieve causale interpretatie door narratieve misleiding, onjuiste conclusies worden 
getrokken. De verzamelde data wordt door de onderzoeker gekoppeld aan de patronen uit 
de literatuur. Hiermee is er altijd enige sprake van de subjectiviteit van de onderzoeker. Bij 
het beter begrijpen hoe een trigger zich ontwikkeld in het psychologisch contract is verder 
kwalitatief onderzoek aan te bevelen. Hoewel het onderzoek zeker enkele patronen naar 
voren laat komen, zijn er ook nog flink wat open plekken die vragen oproepen. 
Vervolgonderzoek is dan ook zeker aan te bevelen. Waar eerder onderzoek van Van den 
Heuvel (2012) vanuit het managementperspectief is ingestoken, is dit onderzoek juist vanuit 
werknemersperspectief onderzocht. Een gecombineerd onderzoek zou een nog duidelijk 
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beeld kunnen geven van de manier waarop het psychologisch contract wordt vormgegeven. 
Tevens zou het kwalitatieve deel kunnen worden aangevuld met kwantitatieve gegevens 
waardoor triangulatie kan worden toegepast.  
 
6.2 Conclusie 
Op de vraag ‘Hoe beïnvloedt sociale steun het herwaarderingsproces van het psychologisch 
contract?’ is na dit onderzoek geen eenduidig antwoord te geven. Het onderzoek heeft wel 
bijgedragen aan de verdere exploratie van de wijze waarop het herwaarderingsproces 
verloopt, maar laat nog veel lege plekken achter. Vanuit de data bleken veel triggers niet 
direct aan organisatieveranderingen te kunnen worden gelinkt. Wel blijkt het model van 
Wiechers et al. (2016) de belangrijkste factoren te bevatten die bij het 
herwaarderingsproces van het psychologisch proces een rol spelen. Wel moet hieraan 
toegevoegd worden dat het lijkt dat de volgorde van de actereenvolgende componenten 
niet chronologisch hoeven te verlopen. De trigger, de appraisal maar ook de coping 
component lijken elkaar te beïnvloeden in het model van Wiechers et al (2016). Uit de 
analyse is verder gebleken dat na het ervaren van een trigger, de basisbehoeften van het 
individu onder druk kunnen komen te staan, waar sociale steun onderdeel van uitmaakt. 
(Baumeister & Leary, 1995) Schaufeli & Taris (2013) bevestigen dat sociale steun tegemoet 
komt aan de behoefte relationele verbondenheid, wat vervolgens behoeftebevrediging 
genereert wat uiteindelijk resulteert in (positieve) energie. (Ryan & Deci,2000) Het 
psychologisch contract lijkt op eenzelfde wijze te worden geconstrueerd. Hierbij wordt 
sociale steun niet alleen als behoefte ervaren maar ook ingezet om een betekenis te geven 
aan gebeurtenissen binnen de organisatie en wordt het als coping mechanisme ingezet om 
een manier te vinden om met de trigger om te gaan. In dit onderzoek kwam de trigger dat er 
extra taken moesten worden gedaan zonder daar compensatie voor te krijgen in uren of 
beloning veelvuldig naar voren, oftewel hoge taakeisen en weinig regelmogelijkheden. Een 
gebrek aan sociale steun lijkt in dergelijke gevallen een hogere kans te geven op een breach,  
deels verklaard vanuit een belemmering van de psychologische behoeftebevrediging. (Van 
den Broeck et al., 2008) Tegelijkertijd moet er een voorbehoud worden gemaakt aan deze 
conclusie aangezien het effect van sociale steun niet als aparte variabele significant kon 
worden beoordeeld. In de verkregen data vanuit de dagelijkse vragenlijsten waren namelijk 
ook andere factoren van invloed op het herwaarderingsproces. Aanvullend onderzoek 
waarbij tegelijkertijd het managementperspectief en kwantitatieve gegevens worden 
meegenomen (triangulatie) is dan ook aan te bevelen. 
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8.  Bijlagen 
 
I Triggers respondenten (selectie van respondenten)   pag. 47 - 78 
II Codering triggers      pag. 79 – 113 
III Onderbouwing dagelijkse vragenlijsten   pag. 114 - 116 
IV Vragenlijsten intakegesprekken    pag. 117 - 124 
V Uitwerking interviews (selectie van respondenten)  pag. 125 - 162  
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I (Belangrijkste) triggers respondenten  
 
Uit het Excell document van alle respondenten (110 in totaal) zijn in de eerste bijlage de 
respondenten die in dit onderzoek zijn gebruikt uiteengezet. Voor een volledig overzicht van 
alle brondata wordt verwezen naar het hoofddocument (Excelldocument).  
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Respondent FH13 
Trigger week 2: 
De collega die vertelde over de gevolgen van de botsing met een andere collega en het mensen met  
handelen van haar leidinggevende, de directeur, daarin. Kennelijk nemen haar collega's haar response op de 
aansturing van de directeur kwalijk, zonder te vragen wat haar redenen zijn voor haar response. Blijkbaar heeft 
slechts een collega haar gevraagd hoe het gesprek met de botsende collega en de directeur gegaan is. 
Aanvulling op de impact van de trigger 
Directeur-collega-botsing: alhoewel de wending van deze botsing in mijn beleving uniek is, waarschijnlijk omdat 
ik anders gereageerd zou hebben dan mijn collega, kan ik alle reacties die zij beschrijft helaas redelijk goed 
plaatsen. Me dat realiseren, vind ik op zijn minst zorgelijk, echter, het blijft zo dat ik het wel kan plaatsen o.b.v. 
eerdere ervaring 
Voelt: 
Afkeer en plaatsvervangende schaamte 
Denkt: 
Als ik kijk naar de directeur-collega-botsing dan kan ik, wederom in de context van een onderwijsinstelling die 
bijdraagt aan een deel van de maatschappelijke opvoeding van onze doelgroep, niet anders dan tot de 
conclusie komen dat hier een beschamend slecht voorbeeld van leidinggeven en professioneel handelen 
gegeven wordt. 
Doet: 
Ondanks dat ik me ervan bewust ben dat overal wel wat aan de hand is en verbetering zou kunnen 
plaatsvinden, blijf ik me extern oriënteren. 
Het feit dat het collega’s ook is overkomen laat het niet zwaarder wegen. Ook heeft het geen invloed op de 
impact van de trigger (die overigens al bijna maximaal is) 
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FH13 
Trigger 
Een bekende en onverwachte: tijdens een docentenoverleg kwam het heikele punt van toegekende uren voor 
toegekende taken en activiteiten naar voren. Iedereen kon aandragen, waarom de extra activiteit die weer 
eens gevraagd wordt niet past in het aantal uren dat een docent daarvoor heeft. Het punt kwam iedere keer 
weer terug bij andere onderwerpen en agendapunten en vaak ook met weer een ander voorbeeld van activiteit 
of taak. Ergens werd uiteraard het punt bereikt dat we erom moesten lachen, omdat we het onderhand echt 
belachelijk vinden! 
Aansturing op uren en cijfers door leidinggevende, die op die manier aangestuurd wordt door de directeur en 
vermoedelijk het CvB die de directeur op deze wijze aanstuurt. 
Aanvulling op trigger 
De impact is en blijft hoog. Dat van die werkdruk en uren spreekt inmiddels voor zich. Ik weet niet beter in die 
ruim tien jaar dat ik nu in het onderwijs werk. De reden dat dit in stand blijft, heeft nogal wat kanten 
((over)betrokken; (over)verantwoordelijk voelen t.o.v. de student, niets doen leidt tot ontevreden studenten 
die dat onverbloemd in hun evaluatie over de docent teruggeven en op deze evaluaties volgt een keiharde 
confrontatie in de beoordelingsgesprekken enzovoort). Ik merk dat meer en meer collega's hun absolute limiet 
aan het bereiken zijn. 
Voelt 
Schaamte: dat ik nog steeds onderdeel uitmaak van die 'tent'. Afkeer! Weerstand! Weerzin! Een niet goed 




Punten aan de orde blijven stellen in voortgangsgesprekken en beoordelingsgesprekken met leidinggevende. 
Soms hart luchten bij collega's, echter, dat kost ook tijd, dus dat gebeurt niet zo vaak. Blijven door oriënteren 
op andere kansen op de arbeidsmarkt. 
  
53 
Hoe sociale steun het herwaarderingsproces van het psychologisch contract beïnvloedt 
FH13 
Trigger 
Vanmiddag werd een brief van FH bezorgd (thuis aan het werk) waarin het vervolg van de aankondiging dat de 
woon-werkreiskostenvergoeding afgebouwd gaat worden, medegedeeld werd. 
Toelichting 





Daar gaan we weer.  
Doet 
Dit is een aanleiding die in mindere mate leidt tot extern oriënteren, want dat heeft vooral met de inhoudelijke 
aansturing te maken. De arbeidsvoorwaarden zijn niet slecht en niet goed, dus daarvoor hoef ik niet naar ander 
werk te zoeken. 
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FH13 
Trigger 
Telefoongesprek met collega, die zich na anderhalfjaar nog steeds verbaast over de wijze waarop bij ons 
instituut gewerkt wordt en sommige collega's met elkaar omgaan. 
Lastig: dit is verweven door de gehele organisatie en waarschijnlijk zelfs via bestuur en wetgeving die op een 
bepaalde manier geïnterpreteerd wordt en langs die weg toegepast wordt door CvB, directeur, leidinggevende 
en collega's waaronder zelfs ik wellicht wel eens! 
Toelichting 





Dat ik zelf in actie moet komen of meer in actie zal moeten komen dan tot nu toe.  
Doet 
Actief blijven oriënteren op wat ik wil en afleren slechts te handelen op wat ik kan. 
Licht je antwoord toe over de evaluatie van het feit dat het je collega's wel of niet is overkomen a.u.b. 
We zitten uiteindelijk allemaal in hetzelfde schuitje. Individuele levenservaring en levensfase naast 
weerbaarheid en veerkracht hebben een belangrijk invloed hoe iedere hiermee omgaat en dat geldt dus ook 
voor mij. Ik weet inmiddels hoe ik hiermee omga en ben daarmee hard aan het oefenen. Het feit dat ik 
geregeld de kans krijg om te 'oefenen' is een teken aan de wand van hetgeen waartegenaan ik telkens loop. 
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SA21 
Trigger 
Geen uren gekregen voor uitvoeren vrij omvangrijke taak. Diverse keren getracht hier aandacht voor te krijgen, 
geen gehoor gevonden. Ook schriftelijk en ook tijdens functioneringsgesprek Dit loopt al voor de vakantie. 
Vanmiddag een overleg in het kader van deze taak, toen bleek dat er nog aanzienlijke werkzaamheden te 
verrichten waren kwam het besef dat ik hiervoor nog geen uren gekregen heb.  
Impact 
Gevoel geen gehoor te krijgen, machteloosheid, geen invloed kunnen nemen.  
Impact van trigger gaat toenemen, gevoel van geen gehoor, geen invloed kunnen nemen, machteloosheid, 
gebrek aan waardering etc.  
Voel 
Gevoel van frustratie en boosheid. Machteloosheid.  
Denkt 
Word ik wel gehoord, gezien en serieus genomen, badineren.  
Doet 
Aankaarten bij betrokken personen vanuit de taak, opnieuw aankaarten en onder de aandacht brengen bij de 
teamleider (mondeling en schriftelijk)  
Evaluatie 
Dit speelt al langer en steeds in ernstiger mate. Dat maakt de impact groter. Ook het feit dat ik totaal geen 
gehoor aan de kant van de verantwoordelijken vind maakt de impact groter. Ook het feit dat mijn collega's 
hetzelfde overkomt, en hier zichtbaar last van hebben, maakt de impact groter. Inmiddels kan ik goed omgaan 
met een organisatie waarin weinig loopt zoals het moet, maar dit soort van triggers roepen zeker gevoelens 
van frustratie, boosheid en onmacht op. Ook het gevoel van niet gehoord en niet gezien worden. 
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Hoe sociale steun het herwaarderingsproces van het psychologisch contract beïnvloedt 
PA20 
Trigger 
Tijdens de bijeenkomst van onze groep werd duidelijk dat een klus die ik zou doen gedaan moet zijn op een 
tijdstip waardoor mijn moeilijk te bewaken tijd voor eigen onderzoek 'geweld' moest worden aangedaan. De 
collega's hadden er begrip voor wanneer het mij niet tijdig zou lukken. Niet zij maar de omstandigheden legden 
druk op mij: hoewel ik me echt had voorgenomen geen zaken door mijn onderzoekstijd te laten lopen ging ik 
toch overstag. 
Toelichting 
De bron ligt bij zowel bij de omstandigheden en de hectiek van de organisatie als bij mijzelf. Het vergroot de 
impact omdat de herhaling voor mij aangeeft dat dit een patroon dreigt te worden. 
Voelt 
Ik baalde, omdat de cultuur (waarvan ik weet dat ik m mede zelf vorm geef) voorrang geeft aan zaken die 
onmiddellijk moeten gebeuren boven zaken als onderzoek. 
Denkt 
Ik denk dat de organisatie druk door en verleende voorrang aan deze waan van de dag niet voldoende 
onderkent, laat staan er op reflecteert. 
Doet 
Het stomme is: ik doe verder niks (en daarmee doe ik ook wat). Ik geef toe aan wat onmiddellijk gedaan moet 
worden. 
Evaluatie 
Op dat moment ervoer ik een strijd in mijzelf: hou ik voet bij stuk dat ik het dan niet kan doen, of ga ik 
overstag? En ik baalde van mijzelf. 




Hoe sociale steun het herwaarderingsproces van het psychologisch contract beïnvloedt 
PA20 
Trigger 
Vandaag vertelde mijn voorzitter van de stuurgroep curriculumvernieuwing (waarin ik participeer als 
projectleider) dat de voorzitter van het CvB (die geen deel uitmaakt van de stuurgroep en - uiteraard - wel 
opdrachtgever is) een docent/collega toezeggingen heeft gedaan die ons als stuurgroep onverwacht op dit 
moment extra werk opleveren. Het betreffende werk zouden we wel doen, maar niet op dit moment. Er 
ontstaat (tijd)druk op ons als stuurgroep vanuit de voorzitter CvB, omdat haar toezegging onze planning 
doorkruist.  
Toelichting  
Omdat het zo een patroon blijkt te zijn (sorry, dat heb ik eerder ook al geantwoord...) Je weet steeds dat zo'n 
verstoring kan komen, maar je weet nooit wanneer en in welke vorm. 
Zie mijn eerdere antwoord: het is een patroon dat de voorzitter CvB inbreekt in een project waartoe ze ons 
opdracht heeft gegeven, zonder ons daarbij te betrekken. Dat zal in de nabije toekomst beslist vaker gebeuren, 




Waarom doe je dit?? En is er echt geen manier om dit verstorende gedrag te stoppen? 
Doet 
Ik deel met mijn collega's uit de stuurgroep de frustratie en start de werkzaamheden die wij op een later 
moment gepland hadden, eerder.  
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Hoe sociale steun het herwaarderingsproces van het psychologisch contract beïnvloedt 
PA20 
Trigger 
“… Ik zie de relatie echter niet; en heb ook helemaal geen ruimte voor een extra onderzoek, dus ik wist niet 
goed hoe te reageren. Ik heb daarop mijn collega met wie ik veel optrek en die tevens mijn leidinggevende is, 
om advies gevraagd. Zij begreep mijn punt, en gaf me het heldere en duidelijke advies gewoon even niks te 
doen en af te wachten of de bestuurder verder zou reageren.” 
Toelichting 
Het gaat mij om de reactie van mijn collega - deze reactie brak geen belofte maar bevestigde hem. Dat 
gebeurde rond kwart over 5. 
Het is fijn dat zij zo vaak meedenkt en advies geeft: ik kan op haar steunen en vertrouwen. Omdat 
gebeurtenissen als deze laten zien dat het een betrouwbare collega is die meedenkt (en dus ook tegendenkt 
wanneer dat nodig is). Ik ervaar haar als een oprechte critical friend. 
Voelt 
Blij en gesteund.   
Denkt 
Ik denk dat ik geluk heb met een collega die zo met je meedenkt als sparring partner. 
Doet 
Ik volg haar advies op en doe dus voorlopig niks. 
Evaluatie 
Voor dit moment was ik gewoon blij dat ik op deze manier op deze collega kon bouwen. Ik weet dat anderen 
dat ook kunnen, maar voor de impact van deze gebeurtenis had dat geen gevolg.  
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Hoe sociale steun het herwaarderingsproces van het psychologisch contract beïnvloedt 
PA20 
Trigger 
“… Ik besluit de mailwisseling in een besloten Yammergroep te delen met mijn directe collega's, met de vraag 
hoe te reageren op deze student. Mijn collega's reageren snel en adequaat waardoor ik weer verder kan. De 
grote collegialiteit is echt prettig: ook wanneer je elkaar niet ziet is het fijn te weten dat je even op elkaar terug 
kan vallen.” 
Toelichting 
We zijn een hecht team met elkaar: het feit dat dit veel vaker gebeurt maakt dat het een constante is waar je 




Tof, op hen kan ik bouwen. We doen dit echt samen. 
Doet 
In dit concrete geval doe ik wat mijn collega's mij adviseerden (en dat is niets); en verder ga ik lekker verder 
met ons gezamenlijke werk. 
Evaluatie 
Het maakt zichtbaar dat we een goed functionerend team zijn waarbij echt van elkaar op aan kunnen. 
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Hoe sociale steun het herwaarderingsproces van het psychologisch contract beïnvloedt 
PA20 
Trigger 
Het is een beetje gekke trigger, omdat hij niet mij direct aangaat maar een collega met wie ik zeer nauw 
samenwerk. Met deze collega (die een functie als manager van een groot onderwijsteam heeft binnen onze 
organisatie) vorm ik met twee andere collega's de stuurgroep curriculumvernieuwing. We staan voor een 
pittige klus, maar we zijn een hecht team en staan er voor. Onze voorzitter CvB echter doorkruist met (te) grote 
regelmaat plannen die we mede op haar verzoek uitzetten. Dat gebeurde okk vandaag. Ik zag mijn collega-
manager ( een super nuchter, stoer mens) verschieten van  woede. We leken echter - mede door haar goede 
oplossing - het probleem getackeld te hebben, maar kennelijk is de zaak in de loop van de dag verergerd. Mijn 
collega schrijft ons als stuurgroep een super heftige brandmail waarin ze heel duidelijk aangeeft dat ze zo niet 
door wil gaan... 
Toelichting 
Het steeds interfereren in processen die bij anderen zijn belegd maakt het onmogelijk voor mensen om te 
functioneren. Daarom is het erger dat dit vaak gebeurt. Zie vorige antwoord: op deze manier verliezen we 




Dit kan echt niet! 
Doet 
Ik zoek contact met de betreffende collega- manager 
Evaluatie 
de trigger ís mijn collega overkomen. En dat triggeert mij. 
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Hoe sociale steun het herwaarderingsproces van het psychologisch contract beïnvloedt 
PA20 
Trigger 
“…nadat we er samen over gesproken hadden en zij duidelijk had aangegeven ernstig te overwegen de 
handdoek in de ring te gooien, besloot ze dat het voor nu genoeg geweest was en dat we het voorval (en de 
schade die dat met zich meebrengt) achter ons laten om verder te gaan met waar we mee bezig zijn en wat 
onze aandacht vraagt. Waarna we weer een super goed en constructief overleg hadden. Wat een veerkracht!” 
Toelichting 
De veerkracht en onverzettelijkheid die deze collega toont (waarmee ze in feite aangeeft: "het is te gek voor 
woorden maar we laten ons niet gek maken) toont ze vaker. Dat dit vaker gebeurt onderstreept haar kracht: 




Wat dapper en knap dat ze zich weer zo vol (positieve) energie kan storten op waar we mee bezig zijn, terwijl 
andere aspecten van ons werk zo idioot doorkruist zijn.  
Doet 
Ik spreek mijn waardering uit voor deze collega. En werk enthousiast met haar mee. 
Evaluatie 
De emoties zijn dubbel: bewondering voor haar onverzettelijkheid, maar nog steeds bezorgdheid en 
ongerustheid over wat de actie van de voorzitter CvB bij haar teweeg heeft gebracht. Deze trigger heeft echt 
betrekking op de veerkracht van deze collega - dat dat ook anderen kan overkomen doet daar voor mij nu niets 
aan toe of af. 
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Hoe sociale steun het herwaarderingsproces van het psychologisch contract beïnvloedt 
FHB6 
Trigger 
ziekmelding van collega van de deeltijd; zij was vorige week al ziek, maar na bezoek aan de bedrijfsarts gisteren 
was zijn advies om de komende 6 weken zeer rustig aan te doen en niets met studenten te doen. Ik en mijn 
andere 2 deeltijdcollega's waren al met haar naar oplossingen aan het zoeken, maar dat moet zij nu juist niet 
doen (advies bedrijfsarts) en wij misschien ook wel niet. Er zijn nu een aantal collega's ziek, een paar zijn/gaan 
met zwangerschapsverlof en we proberen als collega's het allemaal maar op te vangen. Dat gaat en voelt voor 
heel veel mensen niet goed. Ik heb zelf wel het idee nog wat ruimte te hebben/voelen, maar ik vind wel dat 
onze opleidingsmanager ons en ook de betreffende zieke deeltijd collega behoorlijk laat zwemmen. Ik verwacht 
dat hij meer de touwtjes in handen neemt, betrokkenheid toont. 
Voelt 
Verdriet dat het zover met collega's komt 
Denkt 
Waarom gebeurt er zo weinig? 
Doet: 
Toch de boel maar zo goed mogelijk opvangen dat de studenten gewoon les kunnen krijgen. 
  
63 
Hoe sociale steun het herwaarderingsproces van het psychologisch contract beïnvloedt 
FHB6 
Trigger 
Mijn 2 deeltijdcollega's en ik merkten vandaag dat ondanks het verzoek van onze vierde deeltijdcollega (A) - die 
grotendeels ziek gemeld is - aan de opleidingsmanager om voor haar vervanging zorg te dragen, dat voor een 
groep studenten vandaag niet geregeld was. A was vervolgens erg verdrietig, heeft de manager weer gebeld en 
hem gemaild met een cc aan ons. Nu heeft hij iets geregeld, maar daarmee is A niet gelukkig en ik heb naar 
aanleiding daarvan een - denk ik - beter idee bij A weggelegd (nog geen reactie op gehad). Ik verwacht dat zij 
het een goed idee zal vinden, en vervolgens maak ik me dan weer druk hoe ik dat weer aan onze 
opleidingsmanager en aan de collega (R) moet communiceren die hij in gedachten had voor de vervanging. Het 
stuitte mij ook enigszins tegen de borst dat de opl. manager aan R per mail (met cc aan mij en nog wat 
colelga's)heeft aangegeven dat zij met mij of een andere deeltijdcollega morgen contact op kan nemen voor de 
details. Maar wij werken beiden niet op de vrijdag. Ik doe op zich wel vaker iets op vrijdag voor het werk, maar 
dan is het wel mijn eigen keuze. Dit voelt niet fijn. En onze manager hebben we verder nog niet 
gezien/gesproken; de mail van vanochtend is dan het eerste contact wat niet als goed contact voelt.  Oh ja, ik 
had ook nog een diploma-uitreiking aan een deeltijdstudent die na 10 jaar studie nu toch haar diploma heeft 
gehaald; mooi en ik had een afstudeerzitting van een deeltijd student die met 1 maand vertraging nu ook haar 
diploma kan gaan ontvangen; dat waren 2 mooie momenten! Trots! 
Toelichting 
ik merk dat het me steeds minder gaat verbazen. 
Voelt 
teleurstelling en enigszins frustratie   
Denkt 
waarom kan er niet gewoon gecommuniceerd worden met mij/ons? 
Doet 




Hoe sociale steun het herwaarderingsproces van het psychologisch contract beïnvloedt 
WH27 
Triggers 
Ik kon met een collega delen hoe ik me soms voel binnen de organisatie. 
Ik heb vandaag lesgegeven in de nieuwe module aan de MLI. Dat was heel leuk. 
Ik heb vanmiddag lesgegeven aan een PDG-groep (pedagogisch-didactisch getuigschrift) van het ROC van 
Twente. De projectleider had gevraagd, of ik de ambities van het ROC wilde toelichten vanuit breindidactiek. 
Reactie van de studenten aan het einde van de les naar de projectleider: 'en dit krijgen we pas op de laatste 
dag? Dit hadden we veel eerder moeten krijgen!'. 
Ik zit in een expertise team. Omdat de voorzitter ziek is (hij zit in de curriculumcommissie) was niet duidelijk 
wat de taakstelling is van ons expertiseteam. Het was dus zoeken wat onze opdracht is. Ook zit er een nieuwe 
collega bij die nog erg moet inwerken. Daarbij komt, dat we de ILL-lijn (integrale leerlijn) erbij hebben gekregen 
als taak, waar we het niet mee eens zijn. 
Toelichtingen 
Dit is een collega met wie ik verantwoordelijk ben voor de examens. Ik heb heel veel met haar samengewerkt. 
Niet alleen deze collega, ik heb hele fijne collega's binnen WH 
Voelt 
Dankbaar dat deze mensen bij WH werken.  
Denkt 
Ik denk dat WH deze collega's meer mag waarderen.  
Doet 






Hoe sociale steun het herwaarderingsproces van het psychologisch contract beïnvloedt 
WH25 
Trigger 
Ik had een gesprek aangevraagd bij mijn direct leidinggevende omdat de workload van mijn baan de spuigaten 
uitloopt. Heb geleerd in de loop der jaren dat deze organisatie uit zichzelf geen oog en zorg heeft voor het 
welbevinden van de medewerkers (wat mij persoonlijk verbaast en ook irriteert) en dat je dus zelf aan de bel 
moet trekken. Dat doe ik veel te laat wat mijn persoonlijke situatie betreft, en op tijd als het mijn collega's 
betreft (ik ben degene die leidinggevenden inseint als het niet goed dreigt te gaan met mijn collega's).  Helaas 
hadden zowel mijn leidingegevende als ik zelf het te druk voor dit gesprek, en bleef het bij een kort moment bij 
het copieerapparaat. Ik heb daarin om toestemming voor een technische ondersteuning gevraagd, en die werd 
opmerkelijk snel toegezegd. Dat verbaasde mij, in positieve zin. 
Voelt 
Ik voel me alleen staan in deze situatie: de organisatie is zo overbelast en complex, en iedereen is zo druk met 
persoonlijk overleven, dat er geen oog of tijd is voor elkaars welbevinden. Dat vind ik persoonlijk heel naar. Ik 
probeer dat zelf anders te doen, maar mis de support en zorg voor elkaar. Pas als mensen omvallen of 
aantoonbaar iets mankeren is er opeens 'zorg' in de vorm van medeleven en kaartjes etc. Mijns inziens is dat 
veel te laat.  Ik voel zelf het dilemma om dan maar niets te zeggen en door te gaan. Om hulp vragen of een 
signaal afgeven lijkt een afgang, en wordt dan meteen veel te groot gemaakt.  
Denkt 
De organisatie is volkomen overbelast (we werken ons allemaal een slag in de rondte) en de leidinggevenden 
idem dito. We hebben een subassertieve cultuur, waarin 'het niet redden' of 'dreigen ten onder te gaan als 
notdone wordt beschouwd. 
Doet 
Ik heb geleerd dat ik over mijn eigen angst heen moet stappen en toch ondanks alles, als het echt veel te lang 
veel teveel is, daar signalen over moet afgeven. Ik zorg er dan voor dat ik heel zakelijk ben in zo'n gesprek, en 
emoties vermijd. Daar kan men namelijk niet goed mee om gaan. Nu ik het zo beschrijf vind ik het eigenlijk heel 
erg. 
Evaluatie 
Dit is een persoonlijke situatie, maar ik vermoed (weet) dat dit structureel is. Dus kan dit ook mijn collega's 
overkomen. Sterker nog, het gebeurt regelmatig. 
Dag daarna: 
Ik ben vandaag met heel andere werkzaamheden bezig geweest buiten de invloedssfeer van de opleiding. Een 
situatie waarin ik en alleen ik verantwoordelijk ben voor de kwaliteit van mijn werk, en ik niet afhankelijk ben 
van de complexe context van de opleiding, en het - eerder genoemde - gebrek aan interesse en zorg door 





Hoe sociale steun het herwaarderingsproces van het psychologisch contract beïnvloedt 
WH25 
Trigger 
Vorige week heb ik mijn leidinggevende om een gesprekje gevraagd over mijn werkdruk en de gevolgen 
daarvan (al 3 weken vastzittende nek waardoor ik bepaalde langdurige werkzaamheden achter de laptop niet 
naar behoren kan doen). We hadden het beiden op dat moment te druk voor een gesprekje (!) hiervoor en er is 
een zeer kort moment van overleg geweest over het aanvragen van een beeldscherm voor thuis gebruik. 
Vandaag hadden we gezamenlijk een vergadering, maar geen moment vooraf of achteraf vraagt mijn 
leidinggevende hoe het met me gaat en of deze week wellicht een moment te vinden is voor het overlegje. Ik 
snap zoiets niet. 
Toelichting 
Dit is struktureel: de leidinggevende krijgt 0,5 fte (800 ongelabelde uren!) voor het leiden van een RVT 
(resultaat verantwoordelijk team) maar doet daar uit eigen initiatief nauwelijks iets mee. Iedereen (ook 
leidinggevende?? vast.....) werkt zich een slag in de rondte, maar er is geen zorg voor elkaar of alertheid op het 
welzijn. tenzij je spontaan om valt, dan gaat men prat op sociaal gedrag etc. 
Voelt 
Het gaat me nog niet eens zozeer om mijn eigen concerns (ik red me wel) maar ik zie mijn collega's worstelen 
om boven te blijven. Dat daar geen tijd ruimt en aandacht voor is, vind ik heel erg. Alleen als je aan de bel trekt, 
wordt er geluisterd.  Maar aan de bel trekken wordt dan meteen als een label (van onvermogen van de 
medewerker) gelabeld: als een boemerang komt de 'schuld' bij jou als medewerker terug. 
Denkt 
Iedereen is overbelast. Er wordt geld en tijd besteed aan de verkeerde dingen. Direct leidingevenden zijn NIET 
geschikt voor deze taak. 
Doet 
Ik wacht af: ben benieuwd wanneer mijn DLG zelf bedenkt dat ze eens aan me moet vragen hoe het gaat, dat ik 
toch een gesprek wilde?  IK zorg dat ik zelf weet wat goed voor me is, en regel dat buiten mijn DLG om. 
Evaluatie 
Ik word er elke keer weer zo verdrietig van: het egoïsme waarmee in deze organisatie iedereen voor zichzelf 
kiest om te overleven in extreme omstandigheden en daardoor geen tijd of ruimte of zorg voelt voor de ander. 
Pas als je op je knieën vraagt om aandacht wordt er (met alle  geleerde die zeer doorzichtig zijn) tijd voor je 
gemaakt, en dat voelt dan weer zo ongemakkelijk, veel te groot wordt het dan gemaakt. 
Het is structureel en wij zijn zo subassertief en werken zo verschrikkelijk hard dat we er niet eens de tijd voor 
hebben dat we het allemaal al 'normaal'ervaren. Maar dat IS het NIET. 
  
67 
Hoe sociale steun het herwaarderingsproces van het psychologisch contract beïnvloedt 
WH25 
Trigger 
Omdat ik 1,5 week geleden al een gesprek heb aangevraagd met mijn leidinggevende over werkdruk, 
lichamelijke klachten en veranderingen in mijn prive situatie, en dit gesprek toentertijd niet door kon worden 
georganiseerd en er verder nooit meer op terug is gekomen door mijn leidinggevende, heb ik zelf vandaag het 
initiatief genomen voor een nieuwe afspraak. Mijn leidingevende loopt gewoon op de afdeling rond, en zou dus 
gewoon even bij me langs kunnen lopen, en kunnen vragen hoe het gaat, maar doet dat niet en geeft haar 
mogelijkheden voor een gesprek (over 10 dagen!) via de mail door. Ik vind dit onvoorstelbaar. 
Toelichting 
Als je 800 uur op je ITO hebt staan om RVT-leider te zijn, en je daar sowieso al bitter weinig van laat zien aan 
leiding geven, de lead nemen, zichtbaar zijn en zorg voor medewerkers, dan vind ik dit weer het zoveelste 
bewijs dat je gewoon niet op de goede plek zit. 
Ik probeer deze situatie niet persoonlijk te zien, maar vind het structureel, en steeds erger wordend. Niet 
alleen over dit incidentje maar over de hele linie: het MT is druk met ???? en heeft steeds minder besef van 
wat er op de werkvloer gebeurt en hoe het met individuele mensen gaat. Het zelf 'aan de bel trekken' krijgt een 
aureool van klagen en zeuren, en dat 'doe je niet ' 
Voelt 
Ik merk dat ik me erge zorgen maak over de cohesie en het samen een team zijn. Dit heeft veel te maken met 
de werkdruk en het feit dat we in een moeizaam fusie/curriculumontwikkeling proces zitten. Ik merk dat ik er 
afstandelijker van wordt en me minder 'thuis' voel. Wat ik hele erg vind. 
Denkt 
Zie boven: er is veel aan de hand, en veel onrust, en ik bespeur een terugtrekkende beweging van zowel het 
team (mopperen naar elkaar toe, maar niet openlijk uitspreken) als bij het MT (allerlei heftige overlegjes met 
elkaar, en dan weer naar buiten komen met een 'niets aan de hand air'). Volgens mij gaat dit niet goed. 
Doet 
Ik doe braaf in alles mee, en stel me zo coöperatief mogelijk op, maar vooral naar collega's toe (gezamenlijke 
projecten etc). Ik doe mijn werk zo goed mogelijk, leg de lat hoog, maar merk dat die drive en betrokkenheid 
t.o.v. het grote geheel er minder is. Ik zou willen dat ik het lef had om stennis te schoppen, in protest te komen, 
dingen aan de kaak te stellen, maar tot nu toe heb ik dat nog niet gedurfd. 
Evaluatie 
Ik ervaar ook machteloosheid, omdat de trigger voorkomt uit het (denk ik) overbelast zijn van mijn 
leidinggevende en de organisatie. Maar als dit het effect is op het systeem, dan weet ik niet wat ik daar aan 
moet/zou kunnen doen. Dat maakt me niet erg blij. 
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Hoe sociale steun het herwaarderingsproces van het psychologisch contract beïnvloedt 
WH25 
Trigger 
Enige tijd geleden heb ik bij mijn leidingevende aan de bel getrokken met het verzoek om een gesprekje. Ik 
houd niet van klagen en zeuren, maar ervaar de werkdruk als extreem hoog, en aangezien leidinggevenden van 
de Pabo niet erg alert zijn op het welzijn van hun medewerkers (understatement, lees 'niet erg' als 'totaal niet') 
moeten we zelf het initiatief nemen tot een gesprek. Dat gesprek ging meerdere malen niet door, omdat 
leidinggevende noch ik er tijd voor konden vinden (gaat nu a.s. maandag plaatsvinden). In een snel contact bij 
het kopieerapparaat heb ik aangeven dat ik al weken nek/schouderklachten heb (vanwege de aard van een 
belangrijk deel van mijn werkzaamheden: video analyses maken van basisschoolleerkrachten) en ik vroeg om 
toestemming om een beeldscherm ook thuis te mogen plaatsen. Mijn leidinggevende gaf aan daarmee akkoord 
te gaan. Er gingen weken over heen met heen en weer gedoe over toestemming op hoog niveau, 
verantwoording afleggen bij nog een hogere baas (het gevoel een zeur te zijn wordt alleen maar versterkt). 
Vandaag kreeg ik een afwijzing van mijn verzoek. (typerend....'er worden geen beeldschermen voor thuis 
gebruik geleverd " u zult zelf enz enz enz).  Ik heb het helemaal gehad met dit gedoe. Heb een mail gestuurd 
naar mijn leidingevende dat ik het zelf wel oplos. Tot nu toe nog geen antwoord hierop gehad, terwijl 
mijnleidingegevnde me wel over andere dingen mailt.  Ik kan hier niet zo goed tegen, maar heb besloten ter 
geen woorden meer aan vuil te maken. Heeft toch geen enkele zin. 
Ik snap het allemaal best: leidinggevende is ongeschikt om dit werk te doen, en weet ook dat haar functie gaat 
verdwijnen. Dus, waar hebben we het helemaal over? 
Voelt 
Ik ben boos, verdrietig, teleurgesteld, voel me in de steek gelaten. 
Denkt 
Windesheim stikt van de procedures en regels. Mijn leidinggevende is daarin het 'braafste meisje van de klas' 
en dus.... De menselijke, zorgzame, maat is echt helemaal weg in dit instituut en ik heb daar steeds meer last 
van. 
Doet 
Ik doe maar even helemaal niks. Dat wordt toch verkeerd opgevat, als gezeur en 'het niet aan kunnen'. Als je bij 
deze organisatie aangeeft, dat je tegen je grenzen aanloopt, wordt het uitgelegd als 'kan het werk en de 
werkdruk niet aan'. Ik ben al eens burnout geweest (had te maken met extreme omstandigheden, een fulltime 
baan en daarnaast mantelzorger voor een strvende laatste ouder) en dat kleeft aan je, als werknemer in deze 
organisatie. Ik doe prachtig werk, en geniet er erg van, maar Windesheim knijpt zijn medewerkers uit tot het 
gaatje en zegt dan: als je het niet aan kan, dan ga je toch weg... Ik vind dat heel, heel erg! Mara het is zoals het 
is, en ik weet dat ik dan maar goed voor mezelf moet zorgen, al vind ik dat heel moeilijk. Ik werk gemiddeld 60 
uur per week voor deze werkgever, breng heel wat (extern) geld binnen, maar erkenning en dank daarvoor 
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WH25 
Trigger 
vandaag een lang uitgesteld gesprek gehad met mijn leidingevende. Deze ging er echt even voor zitten, en ik 
heb mijn verhaal (over werkstress, fysieke gevolgen daarvan en toekomstplannen) kunnen doen. 
Toelichting 
Dit is de ervaring: als je uiteindelijk als medewerker aandringt op een gesprek (omdat je pro-actief wordt 
verwacht aan te geven als er iets 'aan de hand is', uit zichzelf zullen  leidinggevenden niet gewoon even vragen 
hoe het gaat, daar is geen tijd voor, en geen ruimte, maar ook geen intentie) gaat de leidinggegevende (zoals 
geleerd in functioneringsgesprekken en communicatietrainingen) er echt voor zitten en heeft "zogenaamd alle 
rijd en aandacht" voor je. Dat voelt niet echt. 
Het is gewoon zo als het is, zo is het systeem.  ik heb me daar mee te verhouden, zolang ik bij deze werkgever 
werk. 
Voelt 
ik voel me nauwelijks gehoord. Al werd er zg. geluisterd. Het is aanhoren en niet meer dan dat. Het feit dat ik 
het gesprek zomaar om kan draaien door te vragen naar het wel en wee van de leidinggevende zelf versterkt 
dat.  
Denkt 
men is veel te druk, er zijn veel te veel complexe issues voor de leidinggevenden. Bovendien staat hun positie 
onder druk. Bezuinigingen, een managementlaag moet er tussen uit. Dus straks is degene die nu toevallig mijn 
leidinggevende is gewoon een collega. Wat moet ik hiermee? 
Doet 
ik trek mijn eigen plan, en probeer zo positief en zo optimistisch mogelijk in deze complexe situatie te staan. 
Probeer van een afstand te observeren, en op de juiste momenten een strategische zet te maken. Alles liever 
dan laten zien dat je kwetsbaar bent en het soms moeilijk hebt, dat wordt in deze organisatie alleen maar 
tegen je gebruikt, dus ik kijk weluit. 
Evaluatie 
Het doet me niet zoveel. Of jawel, ik vind het triest dan een grote groep professionals zo met elkaar om gaan. 
Dag daarna: 
Dit is een van de dagen dat ik niets te maken heb met de organisatie, MT, Leidingegevenden, het systeem met 
al zijn complexiteiten. Dit zijn de dagen waarop ik volstrekt zelfverantwoordelijk ben voor mij acties, mijn inzet, 
mijn werk: dan geef ik trainingen aan teams, en ben ik eigen baas en kan ik aan mijn eigen hoge lat voldoen. Ik 
realiseer me steeds meer dat ik daar mijn energie en motivatie uit haal en dat ik het gebeuren op de opleiding 
vaak als erg ingewikkeld en behoorlijk stressvol ervaar, omdat er zo veel onduidelijkheid en gebrekkig 
leidingeven plaatsvindt. Op dagen als dit voel ik me trots op wat ik bereik bij cursisten, blij en trots. 
2 dagen later: 
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Idem, als gisteren: ik ben vandaag buiten de opleiding in het veld werkzaam geweest, tot volle tevredenheid. 
Hierover dus emoties als trots en tevredenheid, passie en gedrevenheid. 
3 dagen later: 
idem als de afgelopen dagen: ik heb uitsluitend extern trainingen gegeven, en heb dan slechts te maken met 
mijn eigen lat, mijn eigen norm, mijn eigen cursisten en hun (positieve) evaluaties.  Dat voelt goed, en is iets 
waar ik trots op ben.  Wat ik wel bijzonder vindt is dat op het moment dat ik dan weer even op de werkvloer 
ben er niemand, maar dan ook niemand is, die vraagt waar ik met al die materialen naar toe ga. En , na afloop, 
waarom ik er zo intens moe uit zie (ik doe dat zelf wel bij mijn collega's..)  Iedereen is zo druk met zichzelf..... 
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WH25 
Trigger 
In een berekening voor formatie voor bepaalde urgente (en omstreden) klussen is door bepaalde MT leden een 
verdeling gemaakt , die volstrekt voorbij gaat aan persoonlijke details. Hierdoor wordt publiekelijk een 
dwingende en suggestieve claim gedaan en komt er een volstrekt irreël takenplaatje te staan. Op een bezorgde 
mail van mij hierover wordt onverwachts snel en correct gereageerd. Ik ben verbaasd, want dit gebeurt niet 
vaak zo.... 
Toelichting 
Ik hoop dat deze zorgvuldigheid voor persoonlijk welzijn door het MT zal blijven. Zo belangrijk. (ik vermoed dat 
ik precies op een juist moment mijn mail stuurde, en er net even 'ruimte' was bij de geadresseerde. Of de toon 
was precies goed. Any way, ik ben er blij mee. Zo kan het dus blijkbaar ook....) 
Voelt 
Ik ben blij en opgelucht dat er zo snel, zo zorgvuldig en zo persoonlijk werd gereageerd op een prangende 
persoonlijke kwestie.(als dat niet was gebeurd had ik er denk ik erg veel last van gehad)  
Denkt 
De organisatie is zwaar overbelast, met talloze urgente en complexe issues. Dat geldt iedereen. Hierdoor is een 
systeem ontstaan waarin iedereen aan het 'watertrappelen' is, om tenminste de 'neus' boven water de kunnen 
houden. Hierdoor komt datgene , waar wij als organisatie zo uniek in waren, hechte en warme sociale banden 
en zorg voor elkaar, zwaar onder druk te staan. De managers en leidinggevende hebben het zwaar en dat gaat 
ten koste van tijd en energie en aandacht, terwijl dat toch echt een deel van hun taak is (en ze hiervoor een 
fors hoger salaris ontvangen). Dat ze hierin dus verzaken vind ik wel kwalijk. Ik leer van deze ervaring dat het 
erg uitmaakt op welk strategisch moment en met welke strategisch gekozen woorden je zelf 'aan de bel' trekt. 
Maar het is dus willekeur of daar 'goed' op gereageerd wordt. Interessant. 
Doet 
Zie boven: zorgvuldig het moment en de toon kiezen. Zelf al constructief met een oplossing voor 'het probleem' 
komen. En ,op mijn beurt, wèl zorg en warmte en belangstelling hebben voor het wel en wee van mijn collega's 
en in de leidinggevenden, ondanks dat ik het ook stervens druk heb. Ik weiger mee te gaan in de paniek en het 
dreigende gebrek aan zorgzaamheid voor elkaar. 
Evaluatie 
Mijn emoties waren even heel negatief, t.g.v de aanleiding: onzorgduldige berekeningen en suggestieve 
verslaggeving. Vervolgens heb ik die frustratie en boosheid meteen omgezet in actie: een zakelijke, 
corrigerende mail met constructieve oplossingen. Daar werd gelukkig snel plezierig en even constructief en 
persoonlijk op gereageerd. Fijn. Het kan dus wel. 
Dag erna: 
dat ik niet veel gedacht heb aan de situatie heeft maar 1 oorzaak: dat ik het veel te druk heb met allerlei 
andere zaken: een werkdag van 5 uur 's ochtends tot 10 uur vanavond, bij 5 verschillende scholen en 4 totaal 
verschillende werkzaamheden (van stagebezoeken, tot coachingsactiviteit tot een teamtraining geven). 
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Een mail van domeindirecteur waarin staat dat er 3 miljoen bezuinigd moet gaan worden, met daarbij al een 
voorzet op welke items deze kunnen (zullen) gaan plaatsvinden 
Bezuinigingen spelen al jaren een rol en ze verhogen de werkdruk, waardoor ik verwacht dat dit opnieuw zal 
gebeuren. Geeft een machteloos en ook hopeloos gevoel 
Voelt 
boosheid, frustratie, onbegrip 
Denkt 
Hoe is het mogelijk dat iedereen die hier werkt thuis zijn financien op orde heeft maar dat die zelfde mensen 
die een domein leiden hier dat niet voor elkaar krijgen. 
Doet 
delen met collega's 
WH35 
Trigger 
Het gehele team was de proefvisitatie van morgen aan het voorbereiden: alle uitgeprinte benodigdheden lagen 
uitgespreid op de vloer en ieder teamlid deed mee aan de ordening. De verwachting dat het nog eens zal 
gebeuren is vanuit mijn idee dat het dan nijpender zal zijn.  
Voelt 
Saamhorigheid en verbondenheid mbt mijn team. Niets mbt de organisatie Windesheim.  
Denkt 
Ik zit in een mooi team. Als de raad van bestuur zich eens echt bewust van zijn van de drive van deze mensen 
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WH35 
Trigger 
in gesprek met teamleider vernomen dat we, tegen mijn visie in, meer studenten gaan aannemen en dat 
wellicht, vanwege de bezuinigingen, mijn overuren niet uitbetaald gaan worden. 
Voelt 
gelatenheid   
Denkt 
`verbaast me niet'. `Polderoplossingen'. 
Doet 








ik mis verbinding  
Doet 
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WH22 
Trigger 
Mail van hogeschoolhoofddocent. Aanleiding: student van onze (kleine) opleiding volgt sinds september een 
afstudeerstage en heeft nog steeds geen stagebegeleider. De stageschool is geen opleidingsschool. 
Hogeschoolhoofddocent meldt dat alle stagiaires die buiten de opleidingsscholen stage lopen door de eigen 
opleiding MOETEN worden begeleid. Echter: we hebben al meerdere keren laten weten dat we daar nu echt 
geen tijd voor hebben. We zitten vol. 
Toelichting 
ik voel me zeer betrokken bij 'mijn' studenten; datzelfde geldt voor mijn naaste collega's dat is precies waar de 
manager op inspeelt: er is geen geld om voldoende stagebegeleiders aan te stellen, geef de opdracht dan maar 
aan degenen die zich persoonlijk betrokken voelen bij de studenten, dan wordt het werk wel (gratis) uitgevoerd 
vanmiddag heb ik met de teamleider hierover gesproken de teamleider heeft aan de manager gemeld dat we 
geen tijd hebben voor de begeleiding van deze stage (in feite 'stages', want er zijn nog twee studenten van 
onze opleiding die al sinds september stage lopen en geen begeleider hebben)  persoonlijk heb ik veel last van 
deze werkwijze van de manager ik ga al heel ver (veel te ver) in het maken van overuren in het belang van 
studenten... ik tik dit bericht 23.10 u... dagelijks ben ik rond deze tijd nog aan het werk... dat zegt genoeg 
naarmate vaker een dergelijk onprofessioneel beroep op mij en mijn directe collega's wordt gedaan raak ik 
meer gespannen... ik ben niet zakelijk genoeg ingesteld om een dergelijk beroep op mij naast me neer te 
kunnen leggen 
Voelt 
gelatenheid, ik ben murw... d 
Denkt 
De manager heeft onvoldoende zicht op te verrichten werkzaamheden in relatie tot beschikbaar personeel 
binnen de grote organisatie van de hogeschool stroomt het geld onvoldoende naar het primaire proces... naar 
het secundaire en tertiaire proces gaat te veel geld het primair proces (dat is: begeleiden van studenten) moet 
de allerhoogste prioriteit krijgen in een hogeschool  
Doet 
ik heb vanmiddag tijd vrijgemaakt om hierover te gaan praten met de teamleider de teamleider heeft gemeld 
dat docenten van onze opleiding deze taak niet kunnen uitvoeren ik wacht af hoe de manager en de 
hogeschoolhoofddocent reageren héél sneu voor de betreffende studenten die al maanden wachten op een 
stagebegeleider..... 
Evaluatie 
het is bar en boos dat hardwerkende docenten die zich zeer goed inzetten bovenop de taak nog -onbetaald - 
extra werk moeten doen 
Dag erna: 
deze dag was een uitermate drukke werkdag... mijn focus lag vandaag voor de volle 100% op de taken die ik 
vandaag moest uitvoeren geen ruimte voor emoties, geen ruimte voor gedachten aan andere onderwerpen 
75 
Hoe sociale steun het herwaarderingsproces van het psychologisch contract beïnvloedt 
2 dagen erna: 
de werkdruk blijft onverminderd zeer groot afgelopen weekend heb ik bv vrijdagavond, een deel van de 
zaterdag en de hele zondag gewerkt om een beetje bij te blijven... (stapel correctiewerk van periode 1, 
lesvoorbereidingen voor de lopende tweede periode, allerlei organisatorische taken omdat ik naast docent ook 
coördinator ben van een opleiding....) 
3 dagen erna 
de enorme werkdruk met bijbehorende grote aantallen onbetaalde overuren houdt/houden aan...  de 18 
individuele gesprekken (met studenten) van morgen moeten worden voorbereid, de lessen van morgen, 
donderdag en vrijdag ook, de deadline van een fikse stapel correctiewerk nadert, nog tientallen mails wachten 
op een antwoord, etc. etc. anderzijds blijft het werk erg leuk, daardoor hou ik het vol 
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WH22 
Trigger 
mailwisseling met manager die vindt dat de collega's uit onze kleine vakgroep (4 personen) nog 3 extra 
stagiaires (van onze opleiding) moeten begeleiden; deze stagiaires hebben al sinds september geen begeleider; 
er is een financieel probleem binnen ons RVE/Domein, waardoor de externe stagebegeleiders moesten worden 
ontslagen; er is nog ruimte op ons takenplaatje in het tweede semester...  ja, daar hebben we nu niks aan... 
ik merk dat mijn draagkracht minder wordt... ik werk me te pletter en ik krijg te horen dat er echt nog meer bij 
moet.... 
Voelt 
boosheid, ook gelatenheid ik mis erkenning/waardering voor alles wat onze vakgroep doet: enorme inzet, 
goede kwaliteit, te zorgen dat alles blijft draaien (we doen al te veel) en we krijgen te horen dat we niet genoeg 
doen...  
Denkt 
de geldstromen lopen niet waar ze horen te lopen....  er is geld genoeg in omloop in de hogeschool...  het 
primaire proces krijgt onvoldoende prioriteit (financieel gezien)  
Doet 
ik bleef vasthouden aan het standpunt dat we die taak er niet bij kunnen doen (als coördinator van de 
vakgroep), ik informeerde de directe collega's over de ontwikkelingen en vroeg of ze het ermee eens waren, 
morgen ga ik praten met teamleider en manager (als dat lukt... ik moet ook veel lesgeven, de verhuizing naar 
een tijdelijke andere werkplek voorbereiden, etc.) 
Evaluatie 
Gelaten… ik moet de reacties van de manager incasseren en ik moet reageren omdat ik coördinator ben;  bij dit 
soort confrontaties houden de directe collega's zich op de achtergrond 
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WH22 
Trigger 
Het zwangerschapsverlof van een naaste collega is drie weken geleden in gegaan; we zijn al drie weken bezig 
om het werk van dat zwangerschapsverlof uit te voeren. Ondanks herhaalde vragen van mijn kant is nog niets 
geregeld over de vervanging. Vandaag hoorde ik dat de domeindirecteur - door financiële problemen - het 
verzoek tot tijdelijke uitbreiding van de formatie tot nu toe enkele keren heeft geweigerd!!! 
Toelichting 
Vanmiddag ca. 15.00 u. Omdat ik me in de rol van coördinator van onze vakgroep zorgen maakte dat er nog 
steeds niets op papier stond/staat over de vervanging van een zwangerschapsverlof binnen onze vakgroep en 
omdat de teamleider en de manager daar ondanks herhaald vragen geen informatie over geven, ben ik 
vandaag op onderzoek uit gegaan. De secretaresse van de manager vertelde me dat de directeur van het 
domein het verzoek tot uitbreiding van formatie tot nu toe al enkele keren heeft geweigerd. Dus: terwijl we al 
drie weken bezig zijn om het zwangerschapsverlof te vervangen hoor ik vandaag dat de kans bestaat dat dit 
werk niet wordt betaald!!!!!!!!!!!! Achtergrondinfo: In onze kleine opleiding (in totaal vijf vakdocenten) is sinds 
3 weken collega A met zwangerschapsverlof. Al maanden geleden is met de teamleider en de manager 
afgesproken dat zittende collega B (die een parttimebaan heeft), het zwangerschapsverlof zou gaan vervangen. 
Ik neem sinds drie weken één fikse cursus van collega A over zonder uitbreiding van mijn formatie (wel nieuwe 
taak, dus veel extra voorbereidingswerk). Afspraak die we maakten: later in dit schooljaar verschuiven taken 
van mij naar collega B om dat te verrekenen.  Wat te doen, nu we weten dat de kans bestaat dat vervangen van 
het verlof niet betaald wordt? Daarbovenop komt de kwestie van de begeleiding van de stagiaires die we 
verplicht erbij moeten nemen. Hier schreef ik vorige week over. Het wordt met de dag gekker! 
Daarbovenop komt de kwestie van de begeleiding van de stagiaires die we verplicht erbij moeten nemen. De 
last van dergelijke situaties wordt door de herhaling steeds zwaarder.... De financiële problemen van ons deel 
van de organisatie zijn groot...De geldstromen binnen de hogeschool lopen niet wezenlijk anders dan in 
voorgaande tijden (hoeveel collega's reizen op kosten van de hogeschool naar Amerika, Azië? etc. etc. ) 
Voelt 
het rare is dat ik weinig voel... ik ben murw....   
Denkt 
Het is onrechtvaardig om medewerkers zo te behandelen: vervanging zwangerschapsverlof door docenten 
laten uitvoeren zonder hen te betalen.... Dat is toch zéér onprofessioneel! Tegelijkertijd diezelfde collega's te 
dwingen om extra stagebegeleiding uit te voeren bovenop de taken die ze al uitvoeren... De managers hebben 
weinig besef van alles wat 'op de werkvloer' gebeurt. 
Doet 
Morgen in gesprek gaan met de teamleider.  De afspraak daarvoor heb ik gemaakt.  Collega's uit de eigen 
vakgroep informeren. Vandaag heb ik met twee van de drie collega's gespreken. Vraag voorleggen 'hoe gaat de 
vakgroep hiermee om?' Misschien contact opnemen met vakbond? 
Evaluatie 
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Ook grote mate van gelatenheid... Ik heb dit soort situaties al te vaak meegemaakt.  Door mijn leeftijd heb ik 
weinig/geen kans op een andere baan.  Ik heb geen alternatief. Ondanks alle gedoe is de inhoud van mijn werk 
superleuk. 
2 dagen later: 
Ik ben sinds 3 weken bezig met een arbeidsintensieve taak in het kader van 'vervangen van een deel van het 
zwangerschapsverlof van een directe collega'. Twee dagen geleden werd duidelijk dat de beloofde extra 
aanstelling tot nu toe uitblijft vanwege 'afgewezen' in opdracht van CvB. Financiële problemen... begroting RVE 
niet op orde. Etc.   Vanwege diezelfde financiële problemen heeft de manager van het RVE mij en enkele 
collega's verplicht om met onmiddellijke ingang nog méér stagiaires te gaan begeleiden. Ik heb 
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WH22 
Trigger 
telefoongesprek met teamleider over situatie van werkverdeling (vervanging zwangerschapsverlof nog niet 
geregeld, terwijl we volop bezig zijn met uitvoeren van die taak; plicht om extra stagiaires te begeleiden) CvB 
heeft opdracht gegeven om aanstellingen niet uit te breiden, ongeacht reden (dus ook geen vervanging van 
zwangerschapsverlof) 'veel' exact dezelfde situatie kwam natuurlijk niet eerder voor... de situatie dat we 
verplicht extra taken moeten uitvoeren (zelfde werk in minder tijd doen) kwam al héél vaak voor  we raken 
overbelast... 
Voelt 
onmacht.... boosheid  
Denkt 
er is bij de hogeschool een groep medewerkers die geld weet los te peuteren voor leuke klussen/taken; er is bij 
de hogeschool een groep medewerkers die daar de dupe van is omdat er te weinig geld beschikbaar is  voor 
alle taken die moeten worden uitgevoerd;  
Doet 
omwille van 'de lieve vrede' (in het belang van de opleiding; na overleg met directe collega's en teamleider) het 
werk zo verdelen dat onze opleiding doet wat het management van ons vraagt... dus gaan we de extra stages 
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SA1 
Triggers 
Ik kreeg te horen dat ik vanaf november twee dagen in de week moet besteden aan een project. Voortgang van 
de academie is besproken. Hierbij is de koers voor het komende jaar gedeeld. 
Toelichtingen 
Dat je gefaciliteerd wordt in dingen die je belangrijk vindt is altijd prettig om te horen. Een vooruitblik wat we 
als academie willen bereiken. Dit is een jaarlijkse gebeurtenis en blijft altijd een belangrijk moment. 
Voelt 
Waardering voor het werk wat ik doe. Goede koers ingezet, daarmee een positief gevoel.  
Denkt 
Eindelijk zien ze in dat er meer tijd nodig is om de ontwikkeling mogelijk te maken. Goede koers ingezet.  
Doet 
Kansen die zich voordoen te verzilveren. Proberen te handelen in de lijn zoals is overgedragen. Kort en krachtig: 
de ruimte pakken om het beste voor de opleiding te doen. 
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SA1 
Trigger 
Contract van collegae worden niet verlengd. Wat betekent dit voor de opleiding? Het niet verlengen van 
contracten geeft veel negatieve invloeden. 
Voelt 
Balen dat ze niet gaan verlengen.   
Denkt 
Dom dat jullie op getallen sturen ipv kwaliteit. 
Doet 




Vandaag is medegedeeld dat wij als team niet goed functioneren. Het zijn allemaal individuen en geen team. 
Omdat dit de tweede keer is dat het besproken wordt, heb je het gevoel dat er iets speelt vanuit het MT. Wat 
willen ze? 
Voelt 
Oneerlijkheid.   
Denkt 
De rollen van verantwoordelijkheid worden omgedraaid. Niet het team is verantwoordelijk hiervoor, maar de 
leidinggevende. 
Doet 
Ik heb aangeboden om hier over mee te denken en naar oplossingen te gaan werken. Dus actief aan de slag nav 
deze boodschap van vanochtend. 






II Codering triggers 
 
De codering is gekoppeld aan de in bijlage I weergegeven triggers. De paginanummers die naar voren komen in bijlage II, verwijzen naar de 
paginanummers van bijlage I. Hierbij moet worden vermeld dat pagina 1 verwijst naar de eerste pagina van bijlage I, enzovoorts.    
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Page Comment scope Comment text Author Date 
1 De collega die vertelde over de 
gevolgen van de botsing met 
een andere collega en het 
mensen met een laag gevoel 
van eigenwaarde eerder zélf 
anderen gaan uitsluiten 
wanneer diegenen bijvoorbeeld 
kritiek op hen leveren (Sommer, 
Williams, Ciarocco & 
Baumeister, 2001). 
handelen van haar 
leidinggevende, de directeur, 
daarin 
Indirecte trigger, afkomstig van een collega sboer 10-apr-2017 
1 Kennelijk nemen haar collega's 
haar response op de aansturing 
van de directeur kwalijk, zonder 
te vragen wat haar redenen zijn 
voor haar response.  
Gevoel dat een college oneerlijk wordt behandeld. sboer 10-apr-2017 
1 Me dat realiseren, vind ik op zijn 
minst zorgelijk, echter, het blijft 
zo dat ik het wel kan plaatsen 
o.b.v. eerdere ervaring 
 
Lijkt indirect het het gevoel te geven geen controle meer te 
hebben over een (toekomstige) situatie, een derde 
fundamentele menselijke behoefte (Williams, 1997) 
sboer 10-apr-2017 
1 Afkeer en plaatsvervangende  sboer 10-apr-2017 
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schaamte Uitsluiting wordt ook wel eens “social death” genoemd. 
Volgens de “terror management theory” (Pyszczynski, 
Greenberg, Solomon & Hamilton, 1990 in: Sommer, Williams, 
Ciarocco & Baumeister, 2001) zorgen symbolische 
verwijzingen naar de dood voor een bedreiging van de zin 
van het bestaan. 
1 de conclusie komen dat hier een 
beschamend slecht voorbeeld 
van leidinggeven en 
professioneel handelen gegeven 
wordt. 
mensen met een laag gevoel van eigenwaarde eerder zélf 
anderen gaan uitsluiten wanneer diegenen bijvoorbeeld 
kritiek op hen leveren (Sommer, Williams, Ciarocco & 
Baumeister, 2001). 
sboer 10-apr-2017 
1 blijf ik me extern oriënteren Leidt tot een breach sboer 10-apr-2017 
2 Ergens werd uiteraard het punt 
bereikt dat we erom moesten 
lachen, omdat we het 
onderhand echt belachelijk 
vinden! 
Gezamenlijke waardebepaling. Sterke vorm van ‘reliable 
alliance’ met collega’s (Weiss,1973)  de mate waarin iemand 
kan rekenen op 
medewerking en steun van anderen 
sboer 10-apr-2017 
2 Ergens werd uiteraard het punt 
bereikt dat we erom moesten 
lachen, omdat we het 
onderhand echt belachelijk 
vinden! 
Tijdens onzekere perioden is er een toenemende kans op 
groepsvorming en stereotypering en kan het onbegrip en 
wantrouwen tussen deze groepen/communities snel 
toenemen. (Homan 2005) 
sboer 10-apr-2017 
2 niets doen leidt tot ontevreden 
studenten die dat onverbloemd 
Verder hebben mensen bevestiging en erkenning nodig van 
hun positieve kwaliteiten, de basisbehoefte ‘reassurance of 
sboer 10-apr-2017 
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in hun evaluatie over de docent 
teruggeven en op deze 
evaluaties volgt een keiharde 
confrontatie in de 
beoordelingsgesprekken 
Worth’ (Weiss, 1973) 
2 Ik merk dat meer en meer 
collega's hun absolute limiet aan 
het bereiken zijn. 
Tijdens onzekere perioden is er een toenemende kans op 
groepsvorming en stereotypering en kan het onbegrip en 
wantrouwen tussen deze groepen/communities snel 
toenemen. (Homan 2005) 
sboer 10-apr-2017 
2 Schaamte: dat ik nog steeds 
onderdeel uitmaak van die 
'tent'. Afkeer! Weerstand! 
Weerzin! Een niet goed 
voelende vorm van berusting. 
Onrust in het psychologisch contract is vaak een gevolg van 
een onvervulde verplichting en leidt tot verminderde 
betrokkenheid bij de organisatie (o.a.  Coyle-Shapiro & 
Kessler, 2000; Lester, Turnley, Bloodgood, en Bolino, 2002) 
 
sboer 10-apr-2017 
2 Soms hart luchten bij collega's, 
echter, dat kost ook tijd, dus dat 
gebeurt niet zo vaak. 
Behoefte om gezamenlijke betekeniswolken te creëren 
(Homan, 2005)  
Behoefte aan sociale steun om tegemoet te komen aan 
relationele verbondenheid en bevorderen feedback 
leergedrag, wat 
neerkomt op de bevrediging van de behoefte aan 
competentie (Schaufeli & Taris, 2013) 
sboer 10-apr-2017 
2 Blijven door oriënteren op 
andere kansen op de 
'kleine' gebeurtenissen die zich herhaaldelijk voordoen en 
zich ophopen in de perceptie van de werknemer  kunnen 
sboer 10-apr-2017 
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arbeidsmarkt. leiden tot een breach (Parzefall & Coyle-Shapiro, 2011) 
 
3 Het is vervelend om te ervaren 
dat opgebouwde rechten 
eenzijdig en kennelijk tevens 
rechtmatig geschonden mogen 
worden. 
een voortdurende keten van gebeurtenissen waardoor 
contracten worden 'bevestigd, gewijzigd of ontkend in dag-
tot-dag werkervaring' (Levinson, Prijs, Munden, & Solley 
1962: 21) en het psychologisch contract uitwisseling is 
'voortdurend heronderhandeld' (Schein, 1980: 24) 
sboer 10-apr-2017 
3 Dit is een aanleiding die in 
mindere mate leidt tot extern 
oriënteren, want dat heeft 
vooral met de inhoudelijke 
aansturing te maken 
Teken dat arbeidsvoorwaarden goed zijn maar de 
ontevredenheid vooral terug te zien is in het psychologisch 
contract (de wederzijdse verwachting) 
sboer 10-apr-2017 
4 Het bespreken hiervan levert 
me toch weer, al dan niet reeds 
bekende, inzichten op die zo 
weer eens helder voorbij 
komen. 
Betekeniswolken (Homan, 2005) sboer 08-apr-2017 
4 We zitten uiteindelijk allemaal 
in hetzelfde schuitje 
Emotie lijkt te worden afgezwakt door het te delen met de 
overige collega’s. 
sboer 10-apr-2017 
4 Individuele levenservaring en 
levensfase naast weerbaarheid 
en veerkracht hebben een 
belangrijk invloed hoe iedere 
Bewust vormgeven van het psychologisch contract;  sboer 08-apr-2017 
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hiermee omgaat en dat geldt 
dus ook voor mij. 
4 Ik weet inmiddels hoe ik 
hiermee omga en ben daarmee 
hard aan het oefenen. Het feit 
dat ik geregeld de kans krijg om 
te 'oefenen' is een teken aan de 
wand van hetgeen 
waartegenaan ik telkens loop. 
maar kan worden opgevat als een voortdurende keten van 
gebeurtenissen waardoor contracten worden 'bevestigd, 
gewijzigd of ontkend in dag-tot-dag werkervaring' (Levinson, 
Prijs, Munden, & Solley 1962: 21) 
sboer 10-apr-2017 
4 Ik weet inmiddels hoe ik 
hiermee omga en ben daarmee 
hard aan het oefenen. Het feit 
dat ik geregeld de kans krijg om 
te 'oefenen' is een teken aan de 
wand van hetgeen 
waartegenaan ik telkens loop. 
Wijzigingen in deze relatie kan voor een nieuwe emotionele 
reactie zorgen, wat resulteert in een cyclus van verandering 
ten opzichte van de persoon en diens omgeving. Deze 
reacties kunnen snel gaan (in een kwestie van seconden), of 
een paar dagen of weken beslaan. Dit kan associatief 
verwerkt worden (memory-based) maar ook vanuit 
redenatie/overweging of zelfs parallel aan elkaar (Smith & 
Kirby, 2000) 
sboer 10-apr-2017 
4 Het feit dat ik geregeld de kans 
krijg om te 'oefenen' is een 
teken aan de wand van hetgeen 
waartegenaan ik telkens loop. 
Na het ervaren van een trigger wordt het psychologisch 
contract bewust vormgegeven, beheerd en veranderd door 
de betreffende werknemer. 
sboer 10-apr-2017 
5 Diverse keren getracht hier 
aandacht voor te krijgen, geen 
gehoor gevonden.  
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5 Gevoel geen gehoor te krijgen, 
machteloosheid, geen invloed 
kunnen nemen. 
Een gemis aan vertrouwen in de organisatie, kan leiden tot 
cynisme, demotivatie en een lage mate van betrokkenheid 
richting de organisatie, aldus Kanter en Mirvis (1989) 
sboer 10-apr-2017 
5 Gevoel geen gehoor te krijgen, 
machteloosheid, geen invloed 
kunnen nemen. 
Gebrek aan de behoefte aan autonomie dat gedefinieerd 
Kan worden als de behoefte aan psychologische vrijheid en 
keuzemogelijkheden bij het uitvoeren van werkzaamheden 
(Deci & Ryan, 2000) 
sboer 10-apr-2017 
5 gebrek aan waardering  mensen hebben bevestiging en erkenning nodig van hun 
positieve kwaliteiten, de vierde behoefte die reassurance of 
worth genoemd wordt (Weiss, 1973) 
sboer 10-apr-2017 
5 Word ik wel gehoord, gezien en 
serieus genomen, badineren. 
Belemmering in de behoefte aan competentie;  kan 
omschreven worden als de behoefte om effectief en 
doeltreffend met de werkomgeving te interacteren (Deci & 
Ryan, 2000) 
sboer 10-apr-2017 
5 Dit speelt al langer en steeds in 
ernstiger mate 
Organisatieveranderingen met een hoge impact lijken te 
triggeren tot een breach van het psychologisch contract 
(Schalk & Roe, 2007), maar ook 'kleine' gebeurtenissen, die 
op zichzelf niet tot een breach zouden leiden, lijken dit wel te 
doen wanneer ze zich herhaaldelijk voordoen en zich 
ophopen in de perceptie van de werknemer (Parzefall & 
Coyle-Shapiro, 2011). 
sboer 10-apr-2017 
5 Ook het feit dat ik totaal geen 
gehoor aan de kant van de 
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verantwoordelijken vind maakt 
de impact groter 
5 Ook het feit dat mijn collega's 
hetzelfde overkomt, en hier 
zichtbaar last van hebben, 
maakt de impact groter.  
Het psychologisch contract wordt mede gewogen doordat 
werknemers zichzelf vergelijken met collega’s en daarmee 
triggers afkomstig van de organisatie afzwakken of juist 
versterken. (Chaudhry & Song, 2014). 
sboer 10-apr-2017 
5 Ook het feit dat mijn collega's 
hetzelfde overkomt, en hier 
zichtbaar last van hebben, 
maakt de impact groter.  
De informatie uit de omgeving wordt ‘gewogen’ waarna de 
impact wordt bepaald (Starbuck & Milliken, 1988). 
sboer 10-apr-2017 
5 Inmiddels kan ik goed omgaan 
met een organisatie waarin 
weinig loopt zoals het moet, 
maar dit soort van triggers 
roepen zeker gevoelens van 
frustratie, boosheid en onmacht 
op. Ook het gevoel van niet 
gehoord en niet gezien worden. 
Wijzigingen in deze relatie kan voor een nieuwe emotionele 
reactie zorgen, wat resulteert in een cyclus van verandering 
ten opzichte van de persoon en diens omgeving. Deze 
reacties kunnen snel gaan (in een kwestie van seconden), of 
een paar dagen of weken beslaan. Dit kan associatief 
verwerkt worden (memory-based) maar ook vanuit 
redenatie/overweging of zelfs parallel aan elkaar (Smith & 
Kirby, 2000) 
sboer 10-apr-2017 
6 Niet zij maar de 
omstandigheden legden druk op 
mij: hoewel ik me echt had 
voorgenomen geen zaken door 
mijn onderzoekstijd te laten 
lopen ging ik toch overstag. 
Ze zullen hun werkzaamheden verrichten om positieve 
emoties (bijv. trots) te ervaren en negatieve emoties (bijv. 
schaamte of schuldgevoel) te voorkomen; er is dan sprake 
van geïntrojecteerde regulatie (Ryan & Deci, 2000) 
sboer 10-apr-2017 
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6 Niet zij maar de 
omstandigheden legden druk op 
mij: hoewel ik me echt had 
voorgenomen geen zaken door 
mijn onderzoekstijd te laten 
lopen ging ik toch overstag. 
Global self-esteem wordt gedefinieerd als iemands algemene 
positieve of negatieve houding ten opzichte van zichzelf 
(Rosenberg, 1965) 
sboer 10-apr-2017 
6 Ik baalde, omdat de cultuur 
(waarvan ik weet dat ik m mede 
zelf vorm geef) voorrang geeft 
aan zaken die onmiddellijk 
moeten gebeuren boven zaken 
als onderzoek. 
Zelf bewust vormgeven aan het proces. sboer 10-apr-2017 
6 Ik denk dat de organisatie druk 
door en verleende voorrang aan 
deze waan van de dag niet 
voldoende onderkent, laat staan 
er op reflecteert. 
Cultuur of persoonsgerelateerd? sboer 10-apr-2017 
6 Het stomme is: ik doe verder 
niks (en daarmee doe ik ook 
wat). Ik geef toe aan wat 
onmiddellijk gedaan moet 
worden. 
Unfreeze; moving; refreeze ( Komt niet los…  sboer 08-apr-2017 
6 Op dat moment ervoer ik een 
strijd in mijzelf: hou ik voet bij 
stuk dat ik het dan niet kan 
Betekenissen worden volgens Weick pas achteraf gevormd. 
We kunnen dus alleen begrijpen wat we aan het doen zijn, 
door te interpreteren wat we eerder hebben gedaan. (Weick, 
sboer 10-apr-2017 
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doen, of ga ik overstag? En ik 
baalde van mijzelf. Vanwege het 
feit dat dit een patroon is en 
hoort bij de cultuur van de 
organisatie maakt de impact 
groter. 
1995) 
7 Omdat het zo een patroon blijkt 
te zijn (sorry, dat heb ik eerder 
ook al geantwoord...) Je weet 
steeds dat zo'n verstoring kan 
komen, maar je weet nooit 
wanneer en in welke vorm.  
Kleine verstoringen in het psychologisch contract. De 
continuiteit zorgt voor de grote impact. 
sboer 10-apr-2017 
7 Woede Sterke emotie, wijst naar violation in het PC wat mogelijk kan 
leiden tot een breach 
sboer 10-apr-2017 
7 Ik deel met mijn collega's uit de 
stuurgroep de frustratie en start 
de werkzaamheden die wij op 
een later moment gepland 
hadden, eerder. 
Het psychologisch contract wordt mede gewogen doordat 
werknemers zichzelf vergelijken met collega’s en daarmee 
triggers afkomstig van de organisatie afzwakken of juist 
versterken (Chaudhry & Song, 2014). 
 
sboer 10-apr-2017 
8 Het is fijn dat zij zo vaak 
meedenkt en advies geeft: ik 
kan op haar steunen en 
vertrouwen. Omdat 
gebeurtenissen als deze laten 
ieder mens heeft behoefte aan herhaalde, veelvuldige 
positieve interacties met dezelfde personen welke op lange 
termijn in stand blijven om zo een stabiele relatie op te 
bouwen. (Baumeister & Leary, 1995) 
sboer 10-apr-2017 
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zien dat het een betrouwbare 
collega is die meedenkt (en dus 
ook tegendenkt wanneer dat 
nodig is). Ik ervaar haar als een 
oprechte critical friend. 
8 Blij en gesteund.  Meer sociale steun leidt tot een lagere impact van de ervaren 
trigger op het psychologisch contract.  
sboer 10-apr-2017 
8 Ik denk dat ik geluk heb met een 
collega die zo met je meedenkt 
als sparring partner. 
feedback bevordert leergedrag, wat neerkomt op de 




8 Voor dit moment was ik gewoon 
blij dat ik op deze manier op 
deze collega kon bouwen. 
Meer sociale steun leidt tot een lagere impact van de ervaren 
trigger op het psychologisch contract.  
sboer 10-apr-2017 
9 We zijn een hecht team met 
elkaar: het feit dat dit veel vaker 
gebeurt maakt dat het een 
constante is waar je blij van 
wordt. 
sociale steun komt tegemoet aan de behoefte aan relationele 
verbondenheid (Schaufeli & Taris, 2013). 
Behoeftebevrediging genereert op haar beurt weer energie 
(Ryan & Deci, 2000) 
sboer 09-apr-2017 
9 Tof, op hen kan ik bouwen. We 
doen dit echt samen. 
feedback bevordert leergedrag, wat neerkomt op de 
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9 verder ga ik lekker verder met 
ons gezamenlijke werk. 
De behoefte aan relationele verbondenheid kan gedefinieerd 
worden als de behoefte om positieve relaties met collega’s 
op te bouwen en te onderhouden (Deci & Ryan, 2000). 
sboer 10-apr-2017 
9 Het maakt zichtbaar dat we een 
goed functionerend team zijn 
waarbij echt van elkaar op aan 
kunnen. 
Beoordelingssteun heeft te maken met hulp bij het nemen 
van beslissingen, de juiste feedback geven of meehelpen 
beslissen over de te volgen koers. Volgens Thoits (1995) is de 
hoeveelheid liefde en zorg, sympathie en begrip en/of 
achting of waarde die je van anderen krijgt te scharen onder 
emotionele steun. Informatieve steun omvat het geven van 
advies of informatie om in bepaalde behoeften te kunnen 
voorzien. In praktijk is het echter vaak moeilijk om de 
verschillende soorten sociale steun van elkaar te 
onderscheiden. (Thoits, 1995) 
 
sboer 10-apr-2017 
10 Mijn collega schrijft ons als 
stuurgroep een super heftige 
brandmail waarin ze heel 
duidelijk aangeeft dat ze zo niet 
door wil gaan... 
Er is sprake van een gezamenlijke betekeniswolk (Homan, 
2009) ( Het steeds interfereren in processen die bij anderen 
zijn belegd maakt het onmogelijk voor mensen om te 
functioneren 
sboer 08-apr-2017 
10 Daarom is het erger dat dit vaak 
gebeurt 
'kleine' gebeurtenissen, die op zichzelf niet tot een breach 
zouden leiden, lijken dit wel te doen wanneer ze zich 
herhaaldelijk voordoen en zich ophopen in de perceptie van 
de werknemer (Parzefall & Coyle-Shapiro, 2011) 
sboer 08-apr-2017 
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10 Zie vorige antwoord: op deze 
manier verliezen we uiteindelijk 
de mensen die we niet kunnen, 
mogen en willen verliezen!! 
'kleine' gebeurtenissen, die op zichzelf niet tot een breach 
zouden leiden, lijken dit wel te doen wanneer ze zich 
herhaaldelijk voordoen en zich ophopen in de perceptie van 
de werknemer (Parzefall & Coyle-Shapiro, 2011) 
sboer 08-apr-2017 
10 de trigger ís mijn collega 
overkomen. En dat triggeert mij. 
oneerlijke behandeling van een collega zal van invloed zijn op 
het appraisal proces in het psychologisch contract (Chaudhry 
& Song, 2014). 
sboer 10-apr-2017 
12 achter ons laten om verder te 
gaan met waar we mee bezig 
zijn en wat onze aandacht 
vraagt. Waarna we weer een 
super goed en constructief 
overleg hadden. Wat een 
veerkracht!” 
Kracht van een college zorgt ook voor kracht bij de individu ( 
mits daar een sterk band mee is opgebouwd De behoefte aan 
relationele verbondenheid kan gedefinieerd worden 
als de behoefte om positieve relaties met collega’s op te 
bouwen en te onderhouden (Deci & Ryan, 2000). 
sboer 09-apr-2017 
12 De veerkracht en 
onverzettelijkheid die deze 
collega toont (waarmee ze in 
feite aangeeft: "het is te gek 
voor woorden maar we laten 
ons niet gek maken) toont ze 
vaker. Dat dit vaker gebeurt 
onderstreept haar kracht: daar 
ben ik van onder de indruk. 
Werknemers maken gebruik van collega’s om betekenis te 
geven aan hun eigen werkelijkheidsbeelden 
sboer 09-apr-2017 
12 Wat dapper en knap dat ze zich 
weer zo vol (positieve) energie 
sociale steun komt tegemoet aan de behoefte aan relationele 
verbondenheid (Schaufeli & Taris, 2013). 
sboer 09-apr-2017 
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kan storten op waar we mee 
bezig zijn, terwijl andere 
aspecten van ons werk zo idioot 
doorkruist zijn.  
 
Doet 
Ik spreek mijn waardering uit 
voor deze collega. En werk 
enthousiast met haar mee. 
 
Behoeftebevrediging genereert op haar beurt weer energie 
(Ryan & Deci, 2000) 
13 Dat gaat en voelt voor heel veel 
mensen niet goed. Ik heb zelf 
wel het idee nog wat ruimte te 
hebben/voelen, maar ik vind 
wel dat onze opleidingsmanager 
ons en ook de betreffende zieke 
deeltijd collega behoorlijk laat 
zwemmen 
Gezamenlijke betekeniswolk gevormd (Homan, 2005) Daarbij 
wordt de emotie (voelt niet goed) benadrukt en kan dit 
uiteindelijk 
sboer 09-apr-2017 
13 Ik verwacht dat hij meer de 
touwtjes in handen neemt, 
betrokkenheid toont. 
Verwachting van de werknemer tov de organisatie 
(leidinggevende) die niet wordt ingevuld (Onrust in het 
psychologisch contract is vaak een gevolg van een onvervulde 
verplichting van de werkgever als gevolg van de verandering 
(dit wordt ervaren als een schending van het contract, ook 
sboer 09-apr-2017 
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wel ‘breach’ genoemd).  Dit kan resulteren in ontevredenheid 
over het werk (o.a. Tekleab & Taylor, 2003) 
13 Toch de boel maar zo goed 
mogelijk opvangen dat de 
studenten gewoon les kunnen 
krijgen. 
De verbondenheid met de student lijkt ervoor te zorgen dat 
violoation v/h PC niet leidt tot een breach.  
sboer 09-apr-2017 
14 Nu heeft hij iets geregeld, maar 
daarmee is A niet gelukkig en ik 
heb naar aanleiding daarvan een 
- denk ik - beter idee bij A 
weggelegd (nog geen reactie op 
gehad). Ik verwacht dat zij het 
een goed idee zal vinden, en 
vervolgens maak ik me dan 
weer druk hoe ik dat weer aan 
onze opleidingsmanager en aan 
de collega (R) moet 
communiceren die hij in 
gedachten had voor de 
vervanging. Het stuitte mij ook 
enigszins tegen de borst dat de 
opl. manager aan R per mail 
(met cc aan mij en nog wat 
colelga's)heeft aangegeven dat 
zij met mij of een andere 
deeltijdcollega morgen contact 
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op kan nemen voor de details. 
Maar wij werken beiden niet op 
de vrijdag. Ik doe op zich wel 
vaker iets op vrijdag voor het 
werk, maar dan is het wel mijn 
eigen keuze. Dit voelt niet fijn. 
En onze manager hebben we 
verder nog niet 
gezien/gesproken; de mail van 
vanochtend is dan het eerste 
contact wat niet als goed 
contact voelt. 
14 ik merk dat het me steeds 
minder gaat verbazen. 
Gelatenheid, neigt naar distantieren tov de organisatie. 
Herhaaldelijke violation lijkt niet  voor een versterkend effect 
te zorgen maar lijkt de werknemer op zoek te laten gaan naar 
oplossingen. (als de organisatie niet veranderd dan moet 
ik/wij zelf er maar mee dealen) 
sboer 09-apr-2017 
14 waarom kan er niet gewoon 
gecommuniceerd worden met 
mij/ons? 
Voelt zichzelf verbonden met de groep collega’s (Wanneer 
werknemers zich verbonden voelen met anderen die 
bepaalde normen, waarden en gedragswijzen hebben, en 
zich voldoende competent voelen om deze na te leven, zullen 
zij de normen, waarden en gedragswijzen (gedeeltelijk) 
internaliseren (Deci & Vansteenkiste, 2004) 
sboer 09-apr-2017 
14 zoveel mogelijk oplossingen te 
bedenken dat A zaken los kan 
De verbondenheid met de student lijkt ervoor te zorgen dat 
violoation v/h PC niet leidt tot een breach. Niet de 
sboer 09-apr-2017 
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laten en dat studenten gewoon 
les krijgen. 
communicatie vanuit de organisatie maar de student staat 
centraal / weegt zwaarder. 
15 Ik kon met een collega delen 
hoe ik me soms voel binnen de 
organisatie. 
Werknemers maken gebruik van collega’s om betekenis te 
geven aan hun eigen werkelijkheidsbeelden 
sboer 09-apr-2017 
15 Dit is een collega met wie ik 
verantwoordelijk ben voor de 
examens. Ik heb heel veel met 
haar samengewerkt. Niet alleen 
deze collega, ik heb hele fijne 
collega's binnen WH 
De vooronderstelling is dat door het uitwisselen van 
werkelijkheidsbeelden mensen vanuit hun omgeving (binnen 
organisaties vaak collega’s) elkaar wederzijds beïnvloeden en 
er een gezamenlijk stelsel van waarden en normen ontstaat 
(Weick, 1995) 
sboer 09-apr-2017 
16 Ik voel me alleen staan in deze 
situatie: de organisatie is zo 
overbelast en complex, en 
iedereen is zo druk met 
persoonlijk overleven, dat er 
geen oog of tijd is voor elkaars 
welbevinden. 
Gebrek  aan relationele verbondenheid ( kan gedefinieerd 
worden als de behoefte om positieve relaties met collega’s 
op te bouwen en te onderhouden (Deci & Ryan, 2000). 
sboer 09-apr-2017 
16 maar mis de support en zorg 
voor elkaar. 
Social support( ieder mens behoefte aan herhaalde, 
veelvuldige positieve interacties met dezelfde personen 
welke op lange termijn in stand blijven om zo een stabiele 
relatie op te bouwen. 
sboer 09-apr-2017 
16 Ik voel zelf het dilemma om dan 
maar niets te zeggen en door te 
Een organisatieverandering vind plaats, de werknemer 
reageert door dit te delen met de sociale omgeving, en 
sboer 09-apr-2017 
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gaan.  bepaald vervolgens bewust of onbewust of en hoe hij/zij 
hierop zal reageren en of deze cues uiteindelijk leiden tot een 
trigger (Homan, 2005) 
16 Om hulp vragen of een signaal 
afgeven lijkt een afgang, en 
wordt dan meteen veel te groot 
gemaakt. 
Als werknemers niet voldoen aan de (gedeeltelijk) 
geïnternaliseerde normen, waarden en gedragswijzen, 
verkleint dit het zelfvertrouwen, wat leidt tot negatieve 
emoties, zoals schaamte (Van Beek et al., 2012) 
sboer 09-apr-2017 
16 Nu ik het zo beschrijf vind ik het 
eigenlijk heel erg. 
Lijkt enigszins onbewust te gebeuren ( het 
herevaluatieproces van psychologisch contract door 
werknemers bewust wordt vormgegeven, beheerd en 
veranderd (Bankins, 2015; Parzefall & Coyle-Shapiro, 2011; 
Seeck & Parzefall, 2008; Tomprou et al 2015) 
sboer 09-apr-2017 
18 Vandaag hadden we 
gezamenlijk een vergadering, 
maar geen moment vooraf of 
achteraf vraagt mijn 
leidinggevende hoe het met me 
gaat en of deze week wellicht 
een moment te vinden is voor 
het overlegje. Ik snap zoiets 
niet. 
Verwachting ( Violation van PC sboer 09-apr-2017 
18 Iedereen De groep collega’s ( versterkend effect want ‘iedereen’ denkt 
dit: Wanneer triggers worden gedeeld met collega’s, heeft dit 
een versterkende invloed op de impact van de trigger. 
sboer 10-apr-2017 
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18 ook leidinggevende?? vast.....)  Groeiend wantrouwen ( Onderzoek wijst uit dat vertrouwen 
een positieve invloed heeft op medewerkerstevredenheid, 
het gevoel van betrokkenheid bij de organisatie en de 
resultaten van een organisatie Gould-Williams (2003). Een 
gemis aan vertrouwen daarentegen, kan leiden tot cynisme, 
demotivatie en een lage mate van betrokkenheid richting de 
organisatie, aldus Kanter en Mirvis (1989). Een lage mate van 
vertrouwen veroorzaakt volgens Covey (2006) zelfs 
onenigheid binnen organisaties. Een lage mate van 
vertrouwen zorgt er voor dat mensen geen binding voelen 
met de organisatie. In tijden van organisatieverandering 
wordt dit gevoel nog eens extra versterkt volgens Gould-
Williams (2003) 
sboer 10-apr-2017 
18 Het gaat me nog niet eens 
zozeer om mijn eigen concerns 
(ik red me wel) maar ik zie mijn 
collega's worstelen om boven te 
blijven. Dat daar geen tijd ruimt 
en aandacht voor is, vind ik heel 
erg. Alleen als je aan de bel 
trekt, wordt er geluisterd.  Maar 
aan de bel trekken wordt dan 
meteen als een label (van 
onvermogen van de 
medewerker) gelabeld: als een 
boemerang komt de 'schuld' bij 
Werknemers maken gebruik van collega’s om betekenis te 
geven aan hun eigen werkelijkheidsbeelden 
sboer 10-apr-2017 
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jou als medewerker terug. 
18 Direct leidingevenden zijn NIET 
geschikt voor deze taak. 
 
Onderzoek wijst uit dat wantrouwen een negatieve invloed 
heeft op medewerkerstevredenheid, het gevoel van 
betrokkenheid bij de organisatie en de resultaten van een 
organisatie Gould-Williams (2003) 
sboer 10-apr-2017 
18 Ik word er elke keer weer zo 
verdrietig van: het egoïsme 
waarmee in deze organisatie 
iedereen voor zichzelf kiest om 
te overleven in extreme 
omstandigheden en daardoor 
geen tijd of ruimte of zorg voelt 
voor de ander.  
Werknemer heeft niet het gevoel dat de behoeften aan 
psychologische vrijheid en betekenisvol contact met collega’s 
bevredigd wordt. Zij zijn daardoor niet vitaal en toegewijd 
met hun werk bezig. (Schaufeli & Bakker, 2007) 
sboer 10-apr-2017 
19 Het is structureel en wij zijn zo 
subassertief en werken zo 
verschrikkelijk hard dat we er 
niet eens de tijd voor hebben 
dat we het allemaal al 
'normaal'ervaren. Maar dat IS 
het NIET. 
Een lage mate van vertrouwen zorgt er voor dat mensen 
geen binding voelen met de organisatie. In tijden van 
organisatieverandering wordt dit gevoel nog eens extra 
versterkt volgens Gould-Williams (2003) 
sboer 10-apr-2017 
20 Als je 800 uur op je ITO hebt 
staan om RVT-leider te zijn, en 
je daar sowieso al bitter weinig 
van laat zien aan leiding geven, 
de lead nemen, zichtbaar zijn en 
Wantrouwen, verklarend door een gebrek aan bekwaamheid: 
de groep van vaardigheden die het een groep mensen 
mogelijk maakt om invloed te hebben in een specifiek 
gebied, en of men de competentie bezit om het gewenste 
gedrag te vertonen. (Mayer, Davis & Schoorman,1995) 
sboer 10-apr-2017 
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zorg voor medewerkers, dan 
vind ik dit weer het zoveelste 
bewijs dat je gewoon niet op de 
goede plek zit. 
Bekwaamheid, Welwillendheid en Integriteit (dimensies 
zelfvertrouwen) 
20 het MT is druk met ???? en 
heeft steeds minder besef van 
wat er op de werkvloer gebeurt 
en hoe het met individuele 
mensen gaat. 
Een lage mate van vertrouwen zorgt er voor dat mensen 
geen binding voelen met de organisatie. In tijden van 
organisatieverandering wordt dit gevoel nog eens extra 
versterkt volgens Gould-Williams (2003) 
sboer 10-apr-2017 
20 Ik merk dat ik me erge zorgen 
maak over de cohesie en het 
samen een team zijn. Dit heeft 
veel te maken met de werkdruk 




Als werknemers niet voldoen aan de (gedeeltelijk) 
geïnternaliseerde normen, waarden en gedragswijzen, leidt 
dit tot negatieve emoties, zoals schaamte en/of verdriet (Van 
Beek et al., 2012). 
sboer 10-apr-2017 
20 Ik merk dat ik er afstandelijker 
van wordt en me minder 'thuis' 
voel.  
Een lage mate van vertrouwen zorgt er voor dat mensen 
geen binding voelen met de organisatie 
sboer 10-apr-2017 
20 Zie boven: er is veel aan de 
hand, en veel onrust, en ik 
bespeur een terugtrekkende 
beweging van zowel het team 
(mopperen naar elkaar toe, 
Er wordt door werknemers een ander beeld geschetst (on 
stage) dan wat bij de koffieautomaten wordt besproken 
(offstage). Juist tijdens deze informele gesprekken geeft het 
personeel een collectieve betekenis aan een veranderproces, 
sboer 10-apr-2017 
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maar niet openlijk uitspreken) 
als bij het MT (allerlei heftige 
overlegjes met elkaar, en dan 
weer naar buiten komen met 
een 'niets aan de hand air'). 
Volgens mij gaat dit niet goed. 
de zogenoemde betekeniswolken (Homan, 2005). 
20 Ik doe mijn werk zo goed 
mogelijk, leg de lat hoog, maar 
merk dat die drive en 
betrokkenheid t.o.v. het grote 
geheel er minder is 
De mate waarin de basisbehoeften binnen de werkcontext 
worden bevredigd, is van invloed op de motivatie, het 
functioneren en het welbevinden van werknemers (Deci & 
Ryan, 2000) 
sboer 10-apr-2017 
21 Ik ervaar ook machteloosheid een schending (breach) van het psychologisch contract 
ervaren wat kan leiden tot ontevredenheid met het werk 
(bijv. Tekleab & Taylor, 2003), verminderde betrokkenheid bij 
de organisatie (bv Coyle-Shapiro & Kessler, 2000; Lester, 
Turnley, Bloodgood, en Bolino, 2002) of verminderde 
prestaties en contraproductief werken gedrag (Jensen, 
Opland & Ryan, 2009). 
sboer 10-apr-2017 
22 Ik ben boos, verdrietig, 
teleurgesteld, voel me in de 
steek gelaten. 
een schending (breach) van het psychologisch contract 
ervaren wat kan leiden tot ontevredenheid met het werk 
(bijv. Tekleab & Taylor, 2003), verminderde betrokkenheid bij 
de organisatie (bv Coyle-Shapiro & Kessler, 2000; Lester, 
Turnley, Bloodgood, en Bolino, 2002) of verminderde 
prestaties en contraproductief werken gedrag (Jensen, 
Opland & Ryan, 2009). 
sboer 10-apr-2017 
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22 Windesheim stikt van de 
procedures en regels. Mijn 
leidinggevende is daarin het 
'braafste meisje van de klas' en 
dus.... De menselijke, zorgzame, 
maat is echt helemaal weg in dit 
instituut en ik heb daar steeds 
meer last van. 
Werknemer plaatst zichzelf buiten de organisatie. Er lijkt al 
sprake te zijn van een breach.  
sboer 10-apr-2017 
22 Ik doe prachtig werk, en geniet 
er erg van 
behoefte aan competentie kan omschreven worden als de 
behoefte om effectief en doeltreffend met de werkomgeving 
te interacteren (Deci & Ryan, 2000) 
sboer 10-apr-2017 
22 maar Windesheim knijpt zijn 
medewerkers uit tot het gaatje 
en zegt dan: als je het niet aan 
kan, dan ga je toch weg... Ik vind 
dat heel, heel erg!  
positieve relaties tussen gebrek aan psychologische 
behoeftebevrediging enerzijds en uitgeblustheid (Van den 
Broeck et al., 2008) en gebrek aan toewijding (Vansteenkiste 
et al., 2007) anderzijds 
sboer 10-apr-2017 
23 Ik werk gemiddeld 60 uur per 
week voor deze werkgever, 
breng heel wat (extern) geld 
binnen, maar erkenning en dank 
daarvoor krijg je niet of 
nauwelijks te horen. 
mensen hebben bevestiging en erkenning nodig van hun 
positieve kwaliteiten, de vierde behoefte die reassurance of 
worth genoemd wordt (Weiss, 1973) 
sboer 10-apr-2017 
24 ik voel me nauwelijks gehoord. 
Al werd er zg. geluisterd. Het is 
aanhoren en niet meer dan dat. 
mensen hebben bevestiging en erkenning nodig van hun 
positieve kwaliteiten, de vierde behoefte die reassurance of 
sboer 10-apr-2017 
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Het feit dat ik het gesprek 
zomaar om kan draaien door te 
vragen naar het wel en wee van 
de leidinggevende zelf versterkt 
dat. 
worth genoemd wordt (Weiss, 1973) 
24 men is veel te druk, er zijn veel 
te veel complexe issues voor de 
leidinggevenden. Bovendien 
staat hun positie onder druk. 
Bezuinigingen, een 
managementlaag moet er 
tussen uit. Dus straks is degene 
die nu toevallig mijn 
leidinggevende is gewoon een 
collega. Wat moet ik hiermee? 
Tijdens onzekere perioden is er een toenemende kans op 
groepsvorming en stereotypering en kan het onbegrip en 
wantrouwen tussen deze groepen/communities snel 
toenemen. (Homan 2005) 
sboer 10-apr-2017 
24 ik trek mijn eigen plan, en 
probeer zo positief en zo 
optimistisch mogelijk in deze 
complexe situatie te staan. 
Wanneer mensen zichzelf als een individu zien en juist hun 
eigen unieke eigenschappen waarderen, spreekt met van een 
independent self-construal. (Cross et al, 2000) 
sboer 10-apr-2017 
25 Het doet me niet zoveel. Of 
jawel, ik vind het triest dan een 
grote groep professionals zo 
met elkaar om gaan. 
Wanneer mensen zichzelf als een individu zien en juist hun 
eigen unieke eigenschappen waarderen, spreekt met van een 
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25 dan geef ik trainingen aan 
teams, en ben ik eigen baas en 
kan ik aan mijn eigen hoge lat 
voldoen 
behoefte aan autonomie Deci & Ryan, 2000 ; Hierbij is de 
beleving vrij en zonder druk te kunnen werken belangrijker 
dan de daadwerkelijke autonomie (Van den Broeck et al., 
2009) 
sboer 10-apr-2017 
25 Idem, als gisteren: ik ben 
vandaag buiten de opleiding in 
het veld werkzaam geweest, tot 
volle tevredenheid. Hierover dus 
emoties als trots en 
tevredenheid, passie en 
gedrevenheid. 
behoefte aan autonomie Deci & Ryan, 2000 ; Hierbij is de 
beleving vrij en zonder druk te kunnen werken belangrijker 
dan de daadwerkelijke autonomie (Van den Broeck et al., 
2009) 
 
Wanneer mensen zichzelf als een individu zien en juist hun 
eigen unieke eigenschappen waarderen, spreekt met van een 
independent self-construal. (Cross et al, 2000) 
sboer 10-apr-2017 
25 idem als de afgelopen dagen: ik 
heb uitsluitend extern 
trainingen gegeven, en heb dan 
slechts te maken met mijn eigen 
lat, mijn eigen norm, mijn eigen 
cursisten en hun (positieve) 
evaluaties.  Dat voelt goed, en is 
iets waar ik trots op ben.  Wat ik 
wel bijzonder vindt is dat op het 
moment dat ik dan weer even 
op de werkvloer ben er 
niemand, maar dan ook 
niemand is, die vraagt waar ik 
Behoefte sociale steun dat daarmee tegemoet komt aan de 
behoefte aan relationele verbondenheid (Schaufeli & Taris, 
2013) 
 
Na het ervaren van een trigger wordt het psychologisch 
contract bewust vormgegeven, beheerd en veranderd door 
de betreffende werknemer. 
sboer 10-apr-2017 
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met al die materialen naar toe 
ga. En , na afloop, waarom ik er 
zo intens moe uit zie (ik doe dat 
zelf wel bij mijn collega's..)  
Iedereen is zo druk met 
zichzelf..... 
26 Ik ben blij en opgelucht dat er zo 
snel, zo zorgvuldig en zo 
persoonlijk werd gereageerd op 
een prangende persoonlijke 
kwestie.(als dat niet was 
gebeurd had ik er denk ik erg 
veel last van gehad)  
De informatie uit de omgeving wordt ‘gewogen’ waarna de 
impact wordt bepaald (Starbuck & Milliken, 1988). De 
eerdere grote en kleine verstoringen zijn hebben al voor flink 
wat onrust gezorgd in het PC . 
sboer 10-apr-2017 
26 De managers en leidinggevende 
hebben het zwaar en dat gaat 
ten koste van tijd en energie en 
aandacht, terwijl dat toch echt 
een deel van hun taak is (en ze 
hiervoor een fors hoger salaris 
ontvangen). 
Tekenen van afgunst; Een belangrijke kanttekening daarbij is 
dat afgunst alleen optreedt als de ander iets kan of heeft wat 
voor het eigen zelfbeeld belangrijk is. (Tesser et al., 1988) 
Wanneer er sprake is van een ongunstige sociale vergelijking, 
versterkt dit de impact van de trigger 
sboer 10-apr-2017 
26 Ik leer van deze ervaring dat het 
erg uitmaakt op welk strategisch 
moment en met welke 
strategisch gekozen woorden je 
zelf 'aan de bel' trekt.  
Na het ervaren van een trigger wordt het psychologisch 
contract bewust vormgegeven, beheerd en veranderd door 
de betreffende werknemer. 
sboer 10-apr-2017 
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27 Daar werd gelukkig snel 
plezierig en even constructief en 
persoonlijk op gereageerd. Fijn. 
Het kan dus wel. 
Het psychologisch contract gaat niet over één enkele 
transactie of ruil, maar kan worden opgevat als een 
voortdurende keten van gebeurtenissen waardoor 
contracten worden 'bevestigd, gewijzigd of ontkend in dag-
tot-dag werkervaring' (Levinson, Prijs, Munden, & Solley 
1962: 21) en het psychologisch contract uitwisseling is 
'voortdurend heronderhandeld' (Schein, 1980: 24). 
sboer 10-apr-2017 
27 Morgen ook nog zo'n dag, en 
daarna zal de impact van de 
trigger van maandag wel weer 
tot me door dringen, denk ik. 
Werknemer lijkt zelf te kunnen sturen wanneer de impact 
wordt bepaald. Na het ervaren van een trigger wordt het 
psychologisch contract bewust vormgegeven, beheerd en 
veranderd door de betreffende werknemer. 
sboer 10-apr-2017 
28 boosheid, frustratie, onbegrip Sterke emoties sboer 10-apr-2017 
28 delen met collega's De informatie uit de omgeving wordt ‘gewogen’ waarna de 
impact wordt bepaald (Starbuck & Milliken, 1988). 
Werknemers maken gebruik van collega’s om betekenis te 
geven aan hun eigen werkelijkheidsbeelden. 
sboer 10-apr-2017 
29 Saamhorigheid en 
verbondenheid mbt mijn team. 
De behoefte aan relationele verbondenheid kan gedefinieerd 
worden als de behoefte om positieve relaties met collega’s 
op te bouwen en te onderhouden (Deci & Ryan, 2000). Het 
contact met collega’s moet betekenisvol en diepgaand zijn 
om een gevoel van verbondenheid op te wekken. 
sboer 10-apr-2017 
29 Ik zit in een mooi team.  Collega’s vormen een communitie met gemeenschappelijke 
werkelijkheidsbeelden. (Homan, 2005) De RvB wordt niet als 
sboer 10-apr-2017 
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degene gezien die hun belangen vertegenwoordigd.  
30 Afwachten wat definitief door 
directie besloten wordt. Dan 
trek ik mijn plan wel weer 
Valt terug op zichzelf en de dagelijkse werkzaamheden. 
Hierbij speelt de beleving om vrij en zonder druk te kunnen 
werken een belangrijkere rol dan de daadwerkelijke 
autonomie (Van den Broeck et al., 2009) 
sboer 10-apr-2017 
31 delen met collega's Werknemers maken gebruik van collega’s om betekenis te 
geven aan hun eigen werkelijkheidsbeelden. 
sboer 10-apr-2017 
32 persoonlijk heb ik veel last van 
deze werkwijze van de manager 
ik ga al heel ver (veel te ver) in 
het maken van overuren in het 
belang van studenten... ik tik dit 
bericht 23.10 u... dagelijks ben 
ik rond deze tijd nog aan het 
werk... dat zegt genoeg 
naarmate vaker een dergelijk 
onprofessioneel beroep op mij 
en mijn directe collega's wordt 
gedaan raak ik meer 
gespannen... ik ben niet zakelijk 
genoeg ingesteld om een 
dergelijk beroep op mij naast 
me neer te kunnen leggen 
Kenmerken van werkverslaving:: gaat voornamelijk gepaard 
met negatieve gevolgen, zoals conflicten met collega’s 
(Mudrack, 2006), ontevredenheid met het werk (Burke & 
MacDermid, 1999), en een verminderde geestelijke en 
fysieke gezondheid (Burke, 2000) Werknemer vind het lastig 
om los te komen van het werk: zelfs wanneer zij niet werkt, 
moet hij/zij eraan denken (Scott, Moore & Miceli, 1997). 
sboer 10-apr-2017 
32 gelatenheid, ik ben murw… een verminderde geestelijke en fysieke gezondheid (Burke, sboer 10-apr-2017 
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2000) 
 
33 mijn focus lag vandaag voor de 
volle 100% op de taken die ik 
vandaag moest uitvoeren geen 
ruimte voor emoties, geen 
ruimte voor gedachten aan 
andere onderwerpen 
Grote mate van toewijding met de student. Toewijding wordt 
gekenmerkt door een sterke betrokkenheid bij het werk ( 
bevlogenheid (Schaufeli & Bakker, 2007) 
sboer 10-apr-2017 
33 anderzijds blijft het werk erg 
leuk, daardoor hou ik het vol 
Hangt samen met de behoefte aan competentie: de behoefte 
om effectief en doeltreffend met de werkomgeving te 




34 ik merk dat mijn draagkracht 
minder wordt... ik werk me te 
pletter en ik krijg te horen dat er 
echt nog meer bij moet.... 
mensen hebben bevestiging en erkenning nodig van hun 
positieve kwaliteiten, de vierde behoefte die reassurance of 
worth genoemd wordt (Weiss, 1973) 
sboer 10-apr-2017 
34 boosheid, ook gelatenheid ik 
mis erkenning/waardering voor 
alles wat onze vakgroep doet: 
enorme inzet, goede kwaliteit, 
te zorgen dat alles blijft draaien 
(we doen al te veel) en we 
mensen hebben bevestiging en erkenning nodig van hun 
positieve kwaliteiten, de vierde behoefte die reassurance of 
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Page Comment scope Comment text Author Date 
krijgen te horen dat we niet 
genoeg doen...  
Werknemers maken gebruik van collega’s om betekenis te 
geven aan hun eigen werkelijkheidsbeelden. 
34 de geldstromen lopen niet waar 
ze horen te lopen....  er is geld 
genoeg in omloop in de 
hogeschool...  het primaire 
proces krijgt onvoldoende 
prioriteit (financieel gezien) 
in hun onderlinge interactie ontwikkelen mensen 
werkelijkheids-constructies die men lokaal en in die interactie 
aldaar als “waar“ ervaart (Homan, 2006) 
sboer 10-apr-2017 
34 Gelaten… ik moet de reacties 
van de manager incasseren en ik 
moet reageren omdat ik 
coördinator ben;  bij dit soort 
confrontaties houden de directe 
collega's zich op de achtergrond 
Gebrek aan sociale steun waardoor de werknemer zich alleen 
voelt te staan. Behoefte aan sociale steun om tegemoet te 
komen aan relationele verbondenheid en bevorderen 
feedback leergedrag (Schaufeli & Taris, 2013) 
sboer 10-apr-2017 
35 Vandaag hoorde ik dat de 
domeindirecteur - door 
financiële problemen - het 
verzoek tot tijdelijke uitbreiding 
van de formatie tot nu toe 
enkele keren heeft geweigerd!!! 
Trigger sboer 10-apr-2017 
35 . Dus: terwijl we al drie weken 
bezig zijn om het 
zwangerschapsverlof te 
vervangen hoor ik vandaag dat 
de kans bestaat dat dit werk 
Overtreden van wetgeving ( grove schending, wat 
wantrouwen doet toenemen en du sook onrust in het PC 
sboer 10-apr-2017 
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Page Comment scope Comment text Author Date 
niet wordt betaald!!!!!!!!!!!!  
35 Daarbovenop komt de kwestie 
van de begeleiding van de 
stagiaires die we verplicht erbij 
moeten nemen. Hier schreef ik 
vorige week over. Het wordt 
met de dag gekker! 
Meerdere 'kleine' gebeurtenissen, die op zichzelf niet tot een 
breach zouden leiden, lijken dit wel te doen wanneer ze zich 
herhaaldelijk voordoen en zich ophopen in de perceptie van 
de werknemer (Parzefall & Coyle-Shapiro, 2011) 
 
sboer 10-apr-2017 
35 e last van dergelijke situaties 
wordt door de herhaling steeds 
zwaarder 
Meerdere 'kleine' gebeurtenissen, die op zichzelf niet tot een 
breach zouden leiden, lijken dit wel te doen wanneer ze zich 
herhaaldelijk voordoen en zich ophopen in de perceptie van 
de werknemer (Parzefall & Coyle-Shapiro, 2011) 
 
sboer 10-apr-2017 
35 het rare is dat ik weinig voel... ik 
ben murw....   
een verminderde geestelijke en fysieke gezondheid (Burke, 
2000) als gevolg van over betrokkenheid bij de student.  
 
sboer 10-apr-2017 
35 Het is onrechtvaardig om 
medewerkers zo te behandelen: 
vervanging zwangerschapsverlof 
door docenten laten uitvoeren 
zonder hen te betalen.... 
Schending van het PC sboer 10-apr-2017 
35 De managers hebben weinig 
besef van alles wat 'op de 
Werknemers maken gebruik van collega’s om betekenis te 
geven aan hun eigen werkelijkheidsbeelden. 
sboer 10-apr-2017 
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Page Comment scope Comment text Author Date 
werkvloer' gebeurt. 
36 Collega's uit de eigen vakgroep 
informeren. Vandaag heb ik met 
twee van de drie collega's 
gespreken. Vraag voorleggen 
'hoe gaat de vakgroep hiermee 
om?' Misschien contact 
opnemen met vakbond? 
Werknemers maken gebruik van collega’s om betekenis te 
geven aan hun eigen werkelijkheidsbeelden. 
sboer 10-apr-2017 
36 Ook grote mate van 
gelatenheid... Ik heb dit soort 
situaties al te vaak meegemaakt.  
Door mijn leeftijd heb ik 
weinig/geen kans op een andere 
baan.  Ik heb geen alternatief. 
Ondanks alle gedoe is de inhoud 
van mijn werk superleuk. 
Eigenlijk is er al een breach met de organisatie maar de reden 
om te blijven is  een gebrek aan alternatief.  
sboer 10-apr-2017 
37 Ik heb eergisterenavond thuis 
zitten huilen om deze situatie. 
Tranen vanwege mijn 
werk...Verdriet. Dat is nog niet 
vaak voorgekomen! 
Het intense verdriet volgt op een lange periode van 
werkstress waarna ook de sociale steun van collega’s onder 
druk kwam te staan. Op den duur viel de steun weg waarna 
het verdriet volgde. Mogelijk een samenhang (Wanneer 
triggers worden gedeeld met collega’s, heeft dit een 
versterkende invloed op de impact van de trigger. (ook 
tegenovergesteld lijkt er een verband te zijn) 
sboer 10-apr-2017 
38 'veel' exact dezelfde situatie 
kwam natuurlijk niet eerder 
 sboer 10-apr-2017 
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Page Comment scope Comment text Author Date 
voor... de situatie dat we 
verplicht extra taken moeten 
uitvoeren (zelfde werk in 
minder tijd doen) kwam al héél 
vaak voor  we raken 
overbelast... 
38 onmacht.... boosheid   sboer 10-apr-2017 
38 er is bij de hogeschool een 
groep medewerkers die geld 
weet los te peuteren voor leuke 
klussen/taken; er is bij de 
hogeschool een groep 
medewerkers die daar de dupe 
van is omdat er te weinig geld 
beschikbaar is  voor alle taken 
die moeten worden uitgevoerd; 
Tijdens onzekere perioden is er een toenemende kans op 
groepsvorming en stereotypering en kan het onbegrip en 
wantrouwen tussen deze groepen/communities snel 
toenemen. (Homan 2005) 
sboer 10-apr-2017 
38 omwille van 'de lieve vrede' (in 
het belang van de opleiding; na 
overleg met directe collega's en 
teamleider) het werk zo 
verdelen dat onze opleiding 
doet wat het management van 
ons vraagt... dus gaan we de 
extra stages wel uitvoeren en 
dus blijven we het 
Belang van de student en de inhoud van de opleiding wordt 
centraal gesteld. De betrokkenheid naar de student weegt 
zwaarder dan de werknemer zelf. Behoefte om gezamenlijke 
betekeniswolken te creëren (Homan, 2005) Behoefte aan 
sociale steun om tegemoet te komen aan relationele 
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zwangerschapsverlof wel 
vervangen in de hoop dat het 
geld er uiteindelijk komt 
39 Een vooruitblik wat we als 
academie willen bereiken. Dit is 
een jaarlijkse gebeurtenis en 
blijft altijd een belangrijk 
moment. 
Trigger sboer 10-apr-2017 
39 Goede koers ingezet, daarmee 
een positief gevoel.  
Goed gevoel (heeft betrekking op de behoefte aan 
autonomie dat gedefinieerd kan worden als de behoefte aan 
psychologische vrijheid en keuzemogelijkheden bij het 
uitvoeren van werkzaamheden (Deci & Ryan, 2000) Dit lijkt 
namelijk het geval te zijn bij de ingezette koers 
sboer 10-apr-2017 
39 Kansen die zich voordoen te 
verzilveren. Proberen te 
handelen in de lijn zoals is 
overgedragen. Kort en krachtig: 
de ruimte pakken om het beste 
voor de opleiding te doen. 
heeft betrekking op de behoefte aan autonomie dat 
gedefinieerd kan worden als de behoefte aan psychologische 
vrijheid en keuzemogelijkheden bij het uitvoeren van 
werkzaamheden (Deci & Ryan, 2000) Dit lijkt namelijk het 
geval te zijn bij de ingezette koers 
sboer 10-apr-2017 
40 Contract van collegae worden 
niet verlengd. Wat betekent dit 
voor de opleiding? Het niet 
verlengen van contracten geeft 
veel negatieve invloeden. 
De ‘communitie’ wordt onrecht aan gedaan, volgens de 
betekeniswolk die is gecreëerd. (Homan, 2005) 
sboer 10-apr-2017 
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40 Dom dat jullie op getallen 
sturen ipv kwaliteit. 
‘Jullie’ verwijst naar de organisatie. Continue paradox tussen 
kwaliteit en kosten. 
sboer 10-apr-2017 
41 De rollen van 
verantwoordelijkheid worden 
omgedraaid. Niet het team is 
verantwoordelijk hiervoor, maar 
de leidinggevende. 
niet de leidinggevende, maar de naaste collega’s hebben de 
grootste invloed op welke betekenisgeving er zich uiteindelijk 
ontwikkelt (Weick,1995). 
sboer 10-apr-2017 
41 De boodschap was dat het team 
niet functioneerd. Dat gaat 
iedereen aan. Ik vind dit niet 
terecht, evenals veel andere 
collegae. 
 
Werknemers maken gebruik van collega’s om betekenis te 
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Bijlage III  Onderbouwing dagelijkse vragenlijsten 
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Bijlage IV  Vragenlijsten intakegesprekken 
Bestaat uit: 
 Vragenlijst ‘Sociale steun’. 
 Vragenlijst ‘Uitspraken’. 
 Vragenlijst ‘Interview’ 
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Bijlage V Interviews (selectie van enkele respondenten) 
Voor compleet overzicht zie brondata. 
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WH25  
BB: Kun je iets over jezelf vertellen en je werkzaamheden hier op de Hogeschool? 
WH25: Mijn werkzaamheden hier: ik ben voor 0,9 in dienst hier, dus bijna fulltime. Ik werk al heel 
lang in de lerarenopleiding. Diverse lerarenopleidingen maar hier ook best wel.. ik denk dat ik het 
langste werk van iedereen hier, bij deze Pabo. Mijn halve baan is trainingen geven in didactisch 
coachen op basisscholen. Didactisch coachen is een vorm van leerbevorderende vragen stellen en 
feedback geven.... en de rest van mijn baan ben ik begeleider van studenten, ik ben relatiebeheerder, 
ik geef nogal wat colleges met name op het gebied van reflectie. Nou ja, en we werken met z'n allen 
aan een curriculumontwikkeling en ik zal vast nog iets vergeten zijn, maar het is in ieder geval vrij 
veel. Ik ben van oorsprong docent Engels, dat heb ik 17 jaar hier gedaan, dus Engels in het 
basisonderwijs, ik ben supervisor, ik ben beeldcoach, ik ben steeds meer de kant opgegaan van 
coaching en begeleiding. Ik geef ook coach-trainingen aan basischoolleerkrachten van onze 
convenantscholen. Dat is dus ook vaak in het land en 's avonds of 's middags. 
BB: De leeftijd? 
WH25: 58 
BB: Hoe lang ben je hier werkzaam? En hoeveel dagen 
WH25: Ik ben sinds 1990 hier werkzaam. Ik werk 4,5 dag, maar in  de praktijk zijn het er 6. Dus elke 
dag... ik probeer op vrijdagmiddag iets eerder... en zo een keer in de veertien dagen probeer ik de 
vrijdag vrij te houden, maar dat lukt niet zo goed. Dus ik vind dat ik fulltime werk. 
BB: Heb je al veel veranderingen hier meegemaakt? Kun je er een paar noemen? 
WH25: Ja heel veel. Nou, o.a. een heleboel directeuren die allemaal een beetje op een bepaalde 
manier hun stempel drukken, veranderingen die ook te maken hebben met hoe het curriculum 
opgebouwd wordt, eigenlijk kun je zeggen dat dat van het ene uiterste gaat en weer terug. Om een 
voorbeeld te noemen: ik ben vrij intensief bezig geweest met iets wat nu weer helemaal hot is, nl. 
gepersonaliseerd leren en thematisch en veel meer in groepen, problem-based learning. En dat is er 
op een gegeven moment weer hélemaal uitgegaan, omdat we geaccrediteerd moesten worden en 
het is hélemaal dichtgetimmerd met allerlei toestvormen en alles vastgelegd en daar zitten we nu in, 
we zitten nu weer in een beweging terug. En dat vind ik dan ook wel weer leuk, dat je dus die 
ervaring hebt, zo van, oh ja, ik snap het ook wel, het gaat nu weer die kant op. Wat ik het bijzondere 
vind, is dat we toch met z'n allen weinig leren van...ja, ik ben eclectisch, ik probeer altijd het beste 
van alles eruit te halen en we schieten we soms wel een beetje door en dat vind ik dan wel weer 
bijzonder hoe dat werkt En dan voel ik me wel een beetje de oma van de afdeling, maar ik beweeg 
net zo hard mee wat dat betreft.... Die bewegingen worden heel vaak extern veroorzaakt. Want nu is 
de beweging naar... ja 21st century skills, maar het praktische van ja, we moeten wel zorgen dat we 
geaccrediteerd zijn, maakt dat ze hier iedereen hélemaal dichttimmeren. En daar kijk ik dan toch met 
enige verbazing naar, merk ik bij mijzelf en ik probeer dan toch wel een beetje die, ja wijsheid is een 
groot woord, maar dat toch een beetje mee te brengen in het geheel...,Zo'n lerearenopleiding is 
helemaal dynamisch, want je moet vóór lopen, je loopt natuurlijk niet voor, maar je moet het wel.... 
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Je moet mensen weerbaar maken, flexibiliteit, wendbaarheid, reflectievermogen, dat zijn de dingen 
waar het om gaat. Kunnen samenwerken, copingstrategieën, vooral dat.... Ik vind het wel een 
geweldige baan, hoor, dat moet ik zeggen... 
 
BB: Wat motiveert je om hier bij deze organisatie te werken? 
WH25: Ja, het is zó divers en het biedt zó veel mogelijkheden om jezelf ook te blijven ontwikkelen en 
dat heb ik dan ook echt gedaan. Ik heb allerleiopleidingen en zo gedaan. Ik ben nu op een punt dat ik 
denk, alle kwartjes vallen, en ik kan een bijdrage leveren aan een hele goede manier van opleiden. Ja, 
ik ben wel heel idealistisch en bevlogen, dus dat is wel mijn drive. Om het onderwijs uiteindelijk in 
alle lagen te helpen beter te maken. En met name, toch wel een beetje, de psychologische kant van 
de lerarenopleiding. Als onze studenten uitgebalanceerde persoonlijkheden zijn uiteindelijk, dan ben 
ik trots. En dat zijn ze natuurlijk niet allemaal... en ik ben héél erg gecharmeerd van positieve 
psychologie, dus uitgaan van kracht en minder uitgaan van deficiënties, want dat is wat in het huidige 
onderwijs ontzettend veel gebeurd en dat heeft natuurlijk alles te maken met wie je zelf bent en 
waar je vandaan komt en uit welk nest. Maar daar heb ik wel een... heb ik zelf wel een ontwikkeling 
in doorgemaakt, want mijn ouders waren wel onderwijsmensen, maar ze hadden dát niet echt in de 
peiling. Dat had er mee te maken dat ze zelf de oorlog hebben meegemaakt, dus nu ben ik zover dat 
ik al die lijntjes wel snap en dat is wel mijn drive om mijn werk te doen zoals ik het nu doe. 
BB: Wat wil je graag bereiken (in je werk: werk/taakdoelen), of met je werk (persoonlijke doelen)? 
WH25: Nou, ik ben nu heel erg bezig met dat didactisch coachen, dat is een concept en mijn doel is 
om dat hier op de opleiding, bij  mijn collega's tussen de oren te krijgen en in het systeem en dat men 
zegt van já, dit is prachtig, dit is mooi! Dat is aan de gang en dat vind ik geweldig. En dat wil ik ook 
linken aan die onderwijsvernieuwing waar we middenin zitten, dus als dat lukt dan ben ik héél blij. 
Dat is hier op de opleiding en groter wil ik dat ook heel graag bij onze convenantscholen. En bij onze 
studenten. Dus het is eigenlijk een driedeling. En eigenlijk is dat allemaal al gaande, en dat vind ik wel 
héél erg leuk. En dat gaat dus puur over: wat zijn jouw verbale interventies, dus welke vragen stel je, 
welke doelen stel je en welke feedback geef je, omdat dat zo verschrikkelijk dicht bij je dagelijkse 
praktijk zit. Ik had het vanochtend met twee collega's ook weer: dan heb je een nulmeting, dus 
databased, nulmeting-eindmeting en dan zegt ze: "Ik ga het meteen toepassen, ik heb college, ik ga 
het meteen proberen!", en dan denk ik: "Yes! Dat is wat ik wil. En met een beetje popie-woord heet 
dat dan The Growth Mindset, maar dat is wel wat ik wil bereiken. En dat gaat op dit moment toch 
wel heel erg goed ...dat motiveert heel erg. 
BB: Hoe zie je jezelf over 5 jaar (in deze organisatie)? 
WH25: Nou, dan heb ik dit soort dingen op de rit en dan is dat geïmplementeerd. Dan zal ik 
waarschijnlijk ook... ik wil ook binnen de Hogeschool dit uitzetten. Ik ben ook wel trainingen aan het 
geven aan afdelingen hier, Techniek en zo, en dat is geweldig, Journalistiek, en de CALO, dus dat zou 
ik wel graag nog meer willen doen. Ik wil dan denk ik ook wel iets minder gaan werken, want ik vind 
het toch wel een beetje pittig om zó hard te werken. Dat doe ik ook zelf, maar het is ook de 
organisatie die wel héél erg veel van mensen vergt. En ik ben redelijk perfectionistisch en ik ben niet 
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gauw tevreden over wat ik aflever, dus ik leg de lat hoog. En ik wil wel graag gezond blijven. Dus ik 
denk dat ik dan misschien drie dagen werk en misschien nog iets van een bedrijfje er naast heb, of zo 
iets. het is nu wel heel erg werken, werken en dat komt ook omdat ik zó gedreven ben, ik doe het 
ook zelf, maar ja, ik denk dat ik dan toch wel ietsje minder wil. 
BB: Wat verwacht je van je werkgever in het kader van het psychologisch contract? 
WH25: Zoals het nu gaat of wat ik zou willen? 
BB: Allebei... Zit daar een verschil tussen? 
WH25: Ja, daar zit een verschil tussen. Ik zou willen.... als ik zelf werkgever zou zijn in deze 
organisatie dan zou ik meer oog hebben voor de talenten van mijn medewerkers,  meer tijd 
misschien ook wel nemen, .. het is niet zozeer tijd, het is meer ook een soort aandacht voor.... dus 
gaat het allemaal wel goed met iedereen en... eh.. ze hebben ook wel eens tegen mij gezegd: je bent 
het geweten van de afdeling. Ik denk dat ik daar misschien ook wel een beetje gevoelig voor ben, 
maar ik heb héél gauw in de gaten als het met iemand niet goed gaat. En dan verbaas ik me erover 
hoe... en dat ligt aan twee ... dat ligt ook aan de mensen zelf, hoe een werkgever, zonder namen te 
noemen, dat helemaal niet door heeft. En dan ben ik degene die zegt: volgens mij moet je binnen nu 
en een half uur even bij die en die langsgaan. En dan denk ik, ik vind het niet correct dat dat niet 
vanzelfsprekend is. Ik vind Windesheim een geweldige werkgever met heel veel mogelijkheden, maar 
ik vind wel dat we allemaal tot op het naadje worden uitgeknepen. En dat ligt ook aan het feit dat we 
met z'n allen misschien niet altijd even efficiënt bezig zijn, laat ik het dan maar zo formuleren. En veel 
te veel willen en veel te veel doen... Ik vind dat het MT meer tussen de mensen zou moeten staan. En 
dat snap ik ook heel goed, want die worden ook aan alle kanten... die zitten er tussenin. Ik heb ook 
zelf een heel klein poosje in het management gezeten en ik ben er echt juichend uitgegaan want dat 
is écht niet geschikt voor mij. Ik zou het niet kunnen. Ik zou er van wakker liggen, laat ik het zo 
zeggen... Er zit afstand en dat bedoelen ze niet, maar dat komt omdat ze zelf ook hélemaal worden 
opgeslokt... als je dit schooltje had als een apart schooltje en het zou allemaal gaan over Pabo... Wij 
hebben hier als grote concurrent de katholieke Pabo in Zwolle, dat is alleen maar Pabo. Onderdeel 
zijn van Windesheim heeft ook wel voordelen, want het maakt dat je dingen samen kunt doen, maar 
ik vind de nadelen van ín een Hogeschool zitten gróter dan de voordelen. En ik merk dat het 
management daar misschien nog wel het meeste van allen klem in zitten. Aan alle kanten al die 
targets krijgen en overal in mee moeten doen. Dat lijkt me ook niet makkelijk en het gevolg is denk ik 
dat wij toch iets hebben van, behalve als je er bij neervalt dan... maar zo ver vind ik dat het niet zou 
moeten komen. En wij werken écht allemaal ónvoorstelbaar hard, dat is niet te filmen! Als je het 
uitlegt aan iemand buiten deze organisatie, die kijken je echt aan zo van jôh, écht??..Wij zeggen ook 
het is een "24-7" job... Ik werk bijna elke zondag en zeker nu op dit moment omdat ik heel veel 
piekbelasting heb op dit moment, maar sowieso, en eigenlijk zou je dan heel hard hardop  moeten 
zeggen van hoor eens, ik heb overgewerkt, ik neem dat ergens anders op, maar dat is not done. Dat 
ligt aan jezelf, dat je dus je werk, dus  blijkbaar niet kunt doen in de tijd die er voor staat. Nou 
niemand kan dat hier hoor, ook de managers niet trouwens... Er ligt toch een soort van idee, van dat 
moet je toch eigenlijk wel... maar goed, dit werk is nooit af. Dat is ook het vervelende.  
BB: Wat stel je er zelf tegenover? 
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WH25: Tomeloze inzet. Misschien wel té, hoor. En ik zou dan wel eens willen dat er iemand eens een 
keer tegen mij zegt: en nou ga jij eens even naar huis en ga jij nou eens even. Ik bedoel dat doe ik ook 
met mijn managers, dan zeg ik: moet jij nu niet naar huis, of zit je alweer op de mail? Maar andersom 
gebeurt het niet.... Ik heb daar ook een prijs voor betaald, hoor. Ik ben onderuitgegaan, maar dat was 
een combinatie met mantelzorg en het overlijden van mijn vader, maar toen was het echt even 
helemaal mis en toen werd er toch wel heel snel al wel druk op mij uitgeoefend, zo van , het is wel de 
bedoeling dat je snel als de donder weer terug bent en ben ik ook heel snel... terwijl ik echt vér was, 
hoor. Toen ben ik eigenlijk te snel weer begonnen, maar dan wordt dat ook fors opgevoerd... Ik zie 
het nu ook bij een collega, daar zie ik hetzelfde bij gebeuren en die is écht gewoon véél te snel weer 
begonnen. En daar maak ik me zorgen over... Je kunt er op wachten dat het weer fout gaat. Als je aan 
twee kanten opbrandt, dan...En wat ik ook niet juist vind, is als je eenmaal zoiets hebt meegemaakt,  
en dat geldt niet alleen voor mij, dan hángt dat aan je in deze organisatie. Dan is dat elke keer bij het 
management iets van, nou welkom terug of zo, als je heel bevlogen ergens over begint. Dan denk ik 
hoezo? Dat is al tweedrie jaar geleden, eh... dat vind ik niet helemaal fair. En dat is toch... dat is een 
beetje... ja, dat speelt mee. 
BB: Kun je aangeven hoe je tot nu toe met veranderingen bent omgegaan? 
WH25: Ja, eh, actief meedoend. Niet meteen met elke oprisping die maar ergens opkomt. Ik denk dat 
ik iemand ben die a) wel graag wil weten waar komt dit vandaan, is dit wetenschappelijk 
onderbouwd? Ook wel iets van, jeetje, dat is zo weer zo'n beweging, van die kennen we al en... 
BB: Op wie kan je altijd een beroep doen (thuis/op de werkplek)? 
WH25: Ik ben al een poos gescheiden en toen was het kringetje met name om mij heen in de zin van 
we kunnen met z'n allen op WH25 een beroep doen. En ik heb gelukkig sinds twee jaar een partner 
en daar ben ik heel blij mee, want ik ervaar nu hoe ongelofelijk veel ik gedragen heb, laat ik dat maar 
zo zeggen. Ik kan altijd bij mijn kinderen terecht, die zijn volwassen inmiddels... ik had een of andere  
niersteenkoliek of iets ergs waarvan je denkt jeetjemina hoe overleef ik dit en dan bel ik mijn 
kinderen. Bel ik mijn oudste en die staat dan ook meteen op de stoep. En nu is dat dan echt gewoon 
een partner en dat is heel fijn. Wij kunnen ook veel intellectueel delen, qua werk en dat is gewoon 
heel fijn. En ik heb twee/drie hele goede vriendinnen en daar kan ik... maar dat is anders. En helaas 
geen ouders meer, maar mijn vader kon ik ook altijd bij terecht. 
BB: Kun je aangeven hoe je bij veranderingen een beroep hebt gedaan op de organisatie/omgeving? 
WH25: In eerste instantie bekijk ik het zelf. En verder gezamenlijk en ik vind het fijn om te sparren 
met collega's. Niet met iedereen kan en wil ik dat ook, er zijn wel bepaalde mensen in de organisatie 
waar ik meer contact mee heb, die ik ook, ja dat klinkt een beetje raar, hóger acht in hun oordeel. 
Een aantal collega's die ik érg hoog acht in dat opzicht en nou ja, dan merk je ook wel dat je een 
beetje naar elkaar toetrekt. Dus een beetje de combi denk ik. Ik ben wel eigenwijs, dus ik denk dat ik 
altijd wel mijn eigen verhaal aan wil geven. Ik ben niet zo gauw iemand van: oh, een of andere 
Hogeschoolhoofddocent zegt iets dús het is zo. Eerder in tegendeel, want ik heb er wel een paar zien 
komen en gaan. En ze hebben natuurlijk allemaal een rol, dus ik ben ook wel kritisch ten opzichte van 
een aantal mensen die van buitenaf worden ingevlogen in onze organisatie, ben ik úiterst kritisch 
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over, denk ik, kost een boel geld, en het levert niet veel op... Dus die status... maar dan zie ik wel 
iemand die zijn geld verdient daaraan, waarvan ik denk, nou, dat geld hadden we ook aan elkaar 
kunnen besteden, andere keuzes  maken... Nou, het is toch wel slim als jij een bedrijfje hebt... 
BB: Beschrijf de relatie met je collega's? 
WH25: Goed. Met een aantal heel goed. We hebben een beetje teams, he, dat zijn mensen waar je 
direct veel mee werkt, maar ik probeer eigenlijk met iedereen zo veel mogelijk... dat komt nu ook 
doordat didactisch coachen, dat is heel fijn, want ik kom echt heel dicht bij mensen. Dus opnames 
maken en dan samen kijken, nulmeting, en dan scoor ik ze en dan probeer ik dat.. en dan gaan we 
samen... dan kijken we daarnaar en dan probeer ik dat heel positief in te zetten. Dat is echt heel leuk. 
Het is ook een professionaliseringstraject, om op die manier dat te doen. En dat vind ik heel fijn. En ik 
vind ook heel fijn dat héél veel mensen daar aan mee doen. 
BB: Beschrijf de relatie met je leidinggevende/directeur/CvB? 
WH25: Ik heb geen relatie met het CvB. Dat wil ik ook niet. Ik heb een goede (ik zeg het met een klein 
beetje aarzeling) relatie met mijn direct leidinggevende, omdat ik het lastig vind, dat zij ook 
tegelijkertijd een gelijkwaardige collega is. Ik vind dat wisselen van die rollen érg ingewikkeld. En in 
dit geval is ze zelfs ook nog binnen dat traject van didactisch coachen een cursist van mij, dus ik 
ervaar gelijkheid, ik ervaar ongelijkheid, zij boven mij, ik boven haar, enzovoorts. Ik vind dat lastig. En 
volgens mij vindt zij dat zelf ook lastig. Dat wisselt, die rollen,  de pet gaat soms op en af en ik heb 
ook, .. nu vul ik waarschijnlijk in, maar ik heb ook wel het idee dat zij dat behóórlijk ingewikkeld vind. 
Maar dat weet ik niet. Nu vul ik in. Ik vind het gewoon ingewikkeld. En we hebben nu plannen om 
naar resultaatverantwoordelijke teams te gaan, dus dan zou die laag verdwijnen, ik denk dat dat 
goed is, want dit is een soort rare crux-constructie, die ...het is niet het één en het is ook niet het 
ander. 
BB: Vooral als er conflicten komen is dat lastig... 
WH25: Ja, maar wij hebben geen conflicten, hé. Wij zijn uitermate conflictvermijdend, en als we al 
conflicten hebben, dan lossen we dat zelf op. We zijn zéér sub-assertief en we zijn zéér 
conflictvermijdend met z'n allen , dat is onze cultuur. En ondertussen gebeurt er van alles en nog 
wat... Ik zou wel eens willen dat er gewoon dikke heibel uitbrak, maar dat heb ik nog nooit hier zien 
gebeuren... het is onze cultuur en we houden het met elkaar in stand. En over het algemeen kunnen 
we prima met elkaar, maar, nou ja, dat is wel écht onze cultuur. En daar zijn wij, zelfs binnen 
Windesheim denk ik, nog wel het meest outspoken in... Als je het bijvoorbeeld bekijkt met, vergelijkt 
met de lerarenopleiding Voortgezet Onderwijs, daar liggen soms mensen echt rollebollend over 
straat en dat gebeurt daar en dan kijken wij daar naar zo van, nou...   Dat is héél bijzonder.... Het is 
ons.. of zo.. Dat vind ik wel bijzonder. En wat dat betreft, pas ik daar prima in, want ik ben ook úiterst 
conflictvermijdend. Daarom ben ik hier denk ik al zo lang.  
BB: Einde interview. 
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Transcriptienummer: SA 21 
Geslacht: vrouw 
Leeftijd: 43 




I Kun je iets over jezelf vertellen en je werkzaamheden die je hier doet 
SA21 Ik dus SA21, ik ben docent recht voor HBO rechten binnen de academie ABR&R. Ik 
coördineer ook de deeltijd die gaat uit gefaseerd raken ik heb ook wel weer een rol bij de 
parttimeschool zo meteen daar wordt ik studiecoach en voor een deel ga ik ook nog de intakes 
doen en een aantal randzaken rondom die parttimeschool en ik ga er ook nog les geven 
I leuk 
SA21 ja heel leuk. En mijn werk doe ik als docent als docent doe ik veel studio 
loopbaanbegeleiding daar ben ik ook in opgeleid helemaal ben aandacht functionaris voor 
studiesucces ben ik dus alles wat dicht tegen de student aanzit en coaching en moeilijk 
moeilijk begeleidende studenten zal ik maar zeggen daar kun je bij mij mee terecht zeg maar 
veel afstuderen doe ik en ik geeft natuurlijk ook les. 
I ja  
SA21 een heel pakket 
I pakket rondom docentschap 
SA21 ontwikkelen voor de parttimeschool nu vind ik ook leuk. Alles wat er bij komt kijken 
dat doe ik wel ja 
I ja mooi. Ja ik moet het je toch vragen is altijd niet leuk maar de leeftijd willen we ook weten 
SA21 bijna 43 ik ben nog 42 8 augustus gaat het om 
I dus in de nieuwe jaar ben je 43 
SA21 ja 
I even kijken hoe lang ben je hier werkzaam?  
SA21 Ik ben dit is mijn 9e jaar per september ga ik mijn 10 jaar in.  
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I dan zijn we ongeveer tegelijk gestart 
SA21 ja 
I en welke dagen werk jij? 
SA21 Alle dagen 
I alle dagen dus gewoon fulltime 
SA21 ja 
I dan komen ook fulltime de vragenlijsten zeg maar als je parttime had gewerkt dan komen ze 
echt alleen op de dagen dat je ook aanwezig bent 
SA21 ja oke 
I dus dat is het verschil. Na in die 9 jaar zul je ongetwijfeld veranderingen meegemaakt 
hebben kun je een aantal veranderingen noemen die je bij gebleven zijn 
SA21 die mij bijgebleven zijn 
I je hoeft ze niet allemaal op te noemen maar 
SA21 de verandering van naar meer digitaal gaan hoewel wij dat dat dat gaat nu pas echt in 
gang gezet worden. bijvoorbeeld mee te maken hebben met een cijferadministratie waar nog 
echt mensen waren van het zelf gaan doen van cijferverwerking, administratie op orde 
brengen en digitaler raken dat is denk ik wel een verandering, ook in de onderwijsuitvoering 
met je dat wel dat je met van die smartbords aan de slag gaat daar doe ik zelf niet zo veel mee 
maar de overheadprojectors en het schrijven op het bord is niet meer helemaal van deze tijd 
terwijl ik dat nog wel heel graag doe. Met name ook de verandering in in we hebben 
natuurlijk de verandering van management hebben wij gehad dat is er ook wel eentje die 
meteen op mijn netvlies staat dat is nog niet zo lang geleden is dat geweest, wisseling van de 
wacht inderdaad het samengaan van een aantal opleidingen het binnenkomen van een andere 
opleiding de ROB opleidingen ROB is opgeheven inderdaad een aantal van die opleidingen 
kwamen bij ons binnen. Daar ben ik vrij nauw bij betrokken geweest vanuit de rol als lid van 
de academie raad dat vergeet ik de bij te vertellen maar dat doe ik ook nog  
I ja  
SA21 dus dat is ook wel een verandering die verandering was er eerst daarna hadden we ook 
echt een wisseling van de wacht van de directeur en de managers inderdaad, Dat heeft 
waarschijnlijk wel iets met elkaar te maken gehad schat ik in. Dus personele bezetting de 
laatste dat kon ik niet zeggen dat dat frequent is voorgekomen dus de mensen met wie ik nu 
zit zit ik nu zeker met mensen met wie ik nu aan tafel zit die ken ik zeker al 4 jaar en eigenlijk 
een harde kern zeg maar zit er ongeveer al een jaar of 6 denk ik 
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I ja 
SA21 dus dat kan ik niet zeggen. verandering in dynamiek of soms ook het type student wat 
er komt denk ik ook nog wel inderdaad dus dat je merkt dat er meer van je gevraagd wordt en 
dat je meer aan het opvoeden bent en wat minder als professional aan de slag kunt met 
studenten dat merk ik toch ook wel. werkzaamheden anders beleven of ervaren maar dat dat 
vind ik wel een hele moeilijke het werk is altijd heel druk en heel veel dus daar is niet echt 
een verandering in  
I nee dat blijft 
SA21 de werkdruk blijft ja 
I alleen het wisselt qua takenpakket 
SA21 het wisselt qua takenpakket met name. Dus dat zijn wel de meeste voor de hand 
liggende veranderingen waar ik mij zo kan voorstellen  
I ja 
SA21 en het overgaan inderdaad van opleidingscoördinatoren naar teamleiders dus dat is ook 
een beetje dat is denk ik een jaar of 5 ,6 geleden is dat ingezet dus dat dat moesten we ook wel 
aan wennen ja dat dat in mijn beleving zet zich dat nog niet helemaal lekker her en der? 
I wat is echt het verschil, kan je het verschil 
SA21 ja dat je merkt dat dat je op het moment dat je een teamleider hebt dan verwacht dat een 
teamleider inderdaad ook echt het team gaat aansturen en de leiding neemt en leiding geeft zal 
ik maar zeggen en op het moment dat mensen aan het coördineren zijn dan heb je dus 
inderdaad nog de managers en de directeur waaraan de verantwoording afgelegd moet 
worden. Coördineren is meer zorgen dat je bureau leeg blijft zou ik haast willen zeggen dus 
het afschuiven van het delegeren of het wegzetten van taken en op het moment dat je dat dat 
je met een teamleider geconfronteerd wordt is je eerste gang toch naar de teamleider om daar 
zaken aan te kaarten die goed gaan of de dingen die niet goed gaan en zelf heb ik heel erg de 
neiging om die rol dan meteen dan in te nemen we zijn van de coördinatie af nu is er een 
teamleider dus ik ben eerste aanspreekpunt voor SPD en niet mijn teamleider maar ik ervaar 
dat de teamleider zelf daar nog niet altijd de een doet het wat beter dan de ander heb ik het 
gevoel je merk heel erg dat die mensen nog zwaar aangestuurd raken van boven inderdaad en 
de neiging hebben om in die coördinatie rol te blijven zitten dus niet eigenlijk de 
verantwoordelijkheid aan aan het nemen dat wordt doorgezet naar naar de manager inderdaad 
en dan zit je daar te praten en die zegt dat moet je met de teamleider bespreken 
I dus je wordt van het kastje naar de muur gestuurd 
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SA21 van het kastje naar de muur dat dat ervaar ik wel ja dat dat heb ik de laatste jaar wel 
eens zeer ervaren en dan op gegeven moment merk je dat jezelf op bepaalde manieren met 
veranderingen omgaat dus dat je daar anders in wordt inderdaad dus dat je dan andere 
bronnen gaat aanboren om bij je informatie te komen of ja soms ook het gevoel het roepen in 
de woestijn zijn al dat soort van dat emoties en gevoelens en die komen daar dan wel bij 
kijken en dat vind ik toch wel een wezenlijke verandering ook inderdaad 
I ja 
SA21 ja dus dat 
I ja daar kan ik mij wel iets bij voorstellen, Ja ik ben eigenlijk wel benieuwd wat je motiveert 
om hier bij deze organisatie te werken  
SA21 de studenten ja  
I echt de studenten 
SA21 de studenten ja  
I ja leuk.  
SA21 ja 
I ja Wat zou je graag wat wil je bereiken in je werk met taakgebieden in je werk met hogere 
doelen heb je nog wat? 
SA21 nou ik voor mijn gevoel zit ik in een bepaalde schaal en daar hoor ik ook in thuis dus ik 
zie mijnzelf niet iets leidinggevends gaan doen helemaal niet als het even kan en en ja 
coördineren aantal dingen dat doe ik natuurlijk altijd wel dat past ook wel goed bij mij en ja ik 
ik voorzie voor mij heel persoonlijk zeg maar die rol van coaching wat meer gaan oppakken. 
Ik ben altijd goed in staat de moeilijke studenten echt over de streep te krijgen en ik ben ook 
vaak een soort van vertrouwenspersoon achtig iets maar dat is heel persoonlijk dat daar ik wel 
eens bij het decanaat gekeken dat moet ik ook niet gaan doen hoor maar vertrouwenspersoon 
achtige dingen of echt dicht tegen die student aan en ook inderdaad daar waar het moeilijk 
gaat studiesucces achtige dingen daar zit voor mij de meeste uitdaging altijd in,. ja en daar 
voor zie ik voor mij nog wel iets dat daar heb ik van heb ik nog wel het idee van daar zou ik 
mij nog wel verder in willen scholen of nou om te zeggen ik ben heel veel ziek geweest de 
afgelopen 5 jaar dat maakt wel dat je ambities een beetje op een ander pitje komen te staan. Ik 
ben wel ambitieus hoor neem dat maar van mij aan. Maar ja je moet op gegeven moment wel 
reëel zijn in wat mogelijk is en ja je moet echt een pas op de plaats maken en dat heb ik wel 
gedaan ja ik heb wel een soort van een weg die ik voor mijzelf zie dus in die parttime school 
valt van alles te doen ik mag daar straks ook nog les gaan geven dat die parttime school op 
zich is voor mij een uitdaging aan zich daar hoor ik gewoon ook te zijn. Ik heb altijd al 
deeltijd onderwijs gedaan die student ken ik goed en ik kan ze ook binnenboord halen ik doe 
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de intakes altijd heel goed en ik kan ze ook motiveren om de juiste keuzes te maken in de 
opleiding dat doe dat doe ik echt rond uit gewoon rond uit goed. 
I ja 
SA21 Dat blijf ik ook gewoon doen dus daar moet je mij  niet van afzetten 
I nee maar  dat vind je dus ook heel erg leuk om te doen dan zit je helemaal in je kracht 
SA21 ja daar zit helemaal een intrinsieke motivatie achter 
I ja 
SA21 ja ja en dan ja toch een doel is nu ook wel weer terug wat meer in het voltijd curriculum 
ik ben helemaal op afstand van het curriculum komen te staan doordat ik natuurlijk geen les 
meer kon geven ik heb rugproblemen 
I o 
SA21 dus dan kun je niet voor de klas staan ja dus dat was moeizaam dus kan je het lesgeven 
kan je op gegeven moment niet meer aan en niet meer doen en dan word dan word je heel 
creatief van wat ga je dan nog doen en wat is wel mogelijk 
I ja 
SA21 en ook in het lesgeven een beetje anders oppakken dus bij de voltijd gaan we een 
nieuwe curriculum draaien en daar zijn wat mogelijkheden en we gaan echt projecten 
begeleiden, dus Ik ben ook echt de faciliterende docent kijk ik ben wel heel bazig en ik kan 
ook heel restructief zijn daar gaat het niet om maar ik vind het leuk om studenten te kunnen 
faciliteren zodat zij kunnen flammen dus in hun kracht zetten  
I ja 
SA21 inderdaad en dan vanuit het project bijvoorbeeld begeleiden dus dus op die manier zeg 
maar met onderwijs bezig te zijn, Dat is trouwens ook een verandering inderdaad dus het 
onderwijs aan zich wordt niet alleen digitaler maar ook meer lab-achtige omgevingen 
bedenken ja experimenteren met weetje dus student hiervoor 2 dagen voor assessments 
komen dan meteen aftoetsen of ze voldoende kennis hebben van het gebied waar ze dan op 
dat moment op getoetst worden daar kijk ik wel naar uit dat is echt ja daar zit ik ook nog wel 
een doel in dus op een andere manier met je lesgeven omgaan. 
I ja 
SA21 Maar dat zijn en het beter blijven niet meer ziek worden. Dat is het belangrijkste 
I dat is het allerbelangrijkste anders kun ja alle andere dingen ook niet meer doen 
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SA21 ja dat is een op een effect 
I nee dat snap ik. Je hebt al wel een aantal dingen gegeven maar als je nu 5 jaar verder kijkt 
hoe zie je je zelf dan in de organisatie?  
SA21 dan zie ik mij ongeveer hetzelfde doen als wat ik nu nog doe dus in die zin ik heb geen 
ambities want leidinggevende gaat voor mij niet gebeuren ja ik moet dat dat parttime school 
wilde ik uit gaan rollen inderdaad dat zou ik wel ik erg graag willen ik ben nu ook bezig met 
toets dossier weetje wel BKE toetsing dus ik denk ook dat ik mij meer weer ga verdiepen echt 
in het onderwijs inhoudelijk didactisch gaan scholen of dat is denk ik ook nog een doel voor 
mij 
I ja 
SA21  dat geef ik wel een klein beetje aan dus dan ben ik een beter ontwikkelde docent 
inderdaad en een meer van deze tijd docent dus 
I ja 
SA21 dat is denk ik wel een doel dat ik op zich heb. En ja misschien en misschien toch vanuit 
de eigen ervaring ik ik bedoel ben zelf natuurlijk ik heb zelf functiebeperkingen maar de 
moeilijke student nu ben ik wel aandacht functionaris studiesucces bijvoorbeeld geen 5+ 
begeleiding 
I wat is 5+ begeleiding 
SA21 zijn studenten die hier te lang zitten 
I ja oke de 5+ zijn  jaren ja oke 
SA21 eigenlijk is dat 6+ hoor dus 
I ja 
SA21 dus dat doe ik niet maar wat betreft studenten met functiebeperking begeleiden of ja 
wat meer richting inderdaad de studenten die issues hebben die niet aanhaken of die niet 
gemotiveerd zijn of wat dan ook daar zou ik ook wel wat meer tijd voor vrij willen maken om 
daar ja gewoon wat meer tijd voor te hebben.  
I ja 
SA21 maar het punt is nu dat ik daar ben ik wel geschikt van en dat kan ik allemaal best goed 
maar doe ik dus een heel aantal studenten studieloopbaanbegeleiding ik doe een derde jaar 
klas en een eerste jaars klas en ik doe alle deeltijd dus ja dat is niet te doen.  
I nee 
140 
Hoe sociale steun het herwaarderingsproces van het psychologisch contract beïnvloedt 
SA21 het is eigenlijk niet te doen en ik doe het nog en ik krijg net nog een bosje bloemen en 
een doosje chocola omdat ze me erg waarderen maar daar zou ik wel vanaf willen dus meer 
focus en ja misschien dat je over 5 jaar wat wat wat formeler in bepaalde rollen zit dat zou ik 
denk ik wel prettig vinden dat duidelijk is en  in de parttime school denk ik ook nog wel wel 
een groei niet alleen maar studiecoach willen zijn en niet alleen maar lesgeven maar ook nog 
een stuk je meer in die inhoud kunnen doen  
I ja 
SA21 maar dat is het dan ook wel denk maar wel hier 
I nou ja dat klinkt toch wel als heel ja 
SA21 ja ik wel een idee 
I je weet dan toch wel waar je heen wil zeg maar 
SA21 ja wel ja wel en de ideeën erbij ja  
I ja Wat heb je wat verwacht je van je werkgever hierbij omdat nou ja in gang te zetten.  
SA21 ik verwacht er helemaal niks meer van maar dat is een heel negatief ingeschoten 
gestoken reactie maar ja het liefst verwacht ik dat daar waar ik de faciliterende docent bent en 
bij student probeer in hun kracht te zetten dus tijd te gunnen middelen ter beschikking te 
stellen die ze nodig hebben eens een keer een gesprek aan te gaan of weet ik veel wat dat 
verwacht ik van mijn werkgever eigenlijk ook dus de faciliterende leidinggevende en niet de 
bepaalde leiding geven of de verdeel heersende leidinggevende dus dat liever niet nee dus dat 
is wat mijn verwachting is inderdaad dus dat je met mekaar in overleg en dan in in alle 
redelijkheid mogen bespreken dus ik weet ik moet een pas op de plaats maken bepaalde 
functies zijn niet vrij of ook eerlijk zijn in van nou ja dat is wel iets voor mij of dat is niks 
voor mij daar moet je niet aan beginnen dus echt het gesprek daar over hebben echt een 
dialoog over hebben dat zou ik heel graag willen 
I ja en heb je het dan over dat je  een dialoog met een teamleider wil of 
SA21 ja 
I of een niveau hoger 
SA21 het liefst meestal met de teamleider omdat dat denk ik het aanspreek punt is 
I ja 
SA21 en over sommige dingen op moment dat je ziek raakt of wat dan ook ja dan is de 
manager ook meteen natuurlijk ook meteen in beeld dat moet dan ook dat vind ik ook prima 
dat verwacht ik dan ook  
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I ja 
SA21 en ook dat er dan afspraken worden gemaakt over hoe je terug komt en ja dat je 
constructief meedenken daar ben ik erg van dus ik heb ja zeg maar in mijn ziek zijn daar dat 
dat terugkeren heb denk ik met name zelf gedaan het enige wat ze daar mij in hebben 
toegestaan is dat ik een paar dingen mocht maar voor de rest er wordt niet met je meegedacht 
en dat dat verwacht je toch wel van je leidinggevende dat je dus ik snap wel dat het van mij 
uit moet komen dat is ook het beste dan begrijp ik wel 
I ja 
SA21 maar je wilt op gegeven moment je legt ideeën of plannen voor en je krijgt helemaal 
nul op regest 
I ja een sparringpartner zoek je dan? 
SA21 ja een sparringpartner achtig iets ja 
I ja  
SA21 dialoog inderdaad dat is denk ik wel wat ik heel graag zou willen ja 
I ja  
SA21 ja dat hoeft niet iedere keer als het goed gaat hoef ik niet continue een gesprek te 
hebben voortgangsgesprekken dingen benoemen die goed gaan feedback krijgen dat zou ik 
wel graag willen van mijn leidinggevende 
I ja 
SA21 ja  
I en wat stel er zelf er tegenover want kan dan de werkgever van jou verwachten? 
SA21 Een gemotiveerde ambitieuze maar wel reële medewerker ik ben het allemaal inmiddels 
professional daar short het ook wel eens aan heb ik wel gemerkt daar heb ik veel aan gedaan, 
Die proactief zich opstelt inderdaad die ook mee denkt in de organisatie niet alleen maar voor 
haar eigen hachie gaat ook het grotere belang ziet van het team ook het belang ziet van 
studenten ik ben het echt allemaal echt waar 
I  kijk dat krijgen ze er voor terug heel mooi. Betreft de organisatieverandering kan je 
aangeven hoe je tot nu toe met veranderingen om bent gegaan? 
SA21 het het dat tot nu toe er is een ding ik ben zeg maar in oktober heb ik een een revalidatie 
traject gedaan om terug te keren van half ziek zijn naar volledig werken en na daar ben ik zeg 
maar ook psychologisch behoorlijk aangepakt om het zo maar even te zeggen en een aantal 
bewegingsdeskundigen met mijn bezig geweest artsen met mijn bezig geweest niet alleen met 
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mij ik deed dat in een groep inderdaad exposer dat was een hele daar moest ik drie weken 
naar toe inderdaad echt letterlijk met de billen bloot.  
I zo heftig  
SA21 ja ik ga met veranderingen goed om op dit moment maar daar voor en daarvoor was ik 
al behoorlijk ik had al heel veel zelf gedaan ik had al heel vee coaching gehad dat is mij altijd 
wel gegund he dus de baas heeft mij altijd wel dan zei ik van ik denk dat het goed is dat ik in 
coaching iets ga doen coaching ik ben weleens twee keer bij een psycholoog geweest  dus ik 
heb zelf al best al heel veel gedaan om de problemen waar ik tegen aan liep wel dus in 
strijdvaardig karakter en dan ook nog die rug en schouder operatie en een nek hernia en 
bewegings technisch zit ik niet zo lekker in elkaar 
I nee 
SA21 dat moet je allemaal wegzetten en dus daar had ik al heel veel fysiotherapeuten gezien 
natuurlijk ik had al je krijgt ook hulp en je vraagt ook hulp en dus dat hele proces van dat je 
soms niet weet waar je het zoeken moet dat er helemaal alleen voor staat de muren komen op 
je af of het volgende moment heb je ineens een dokter die er tussen zit die in een keer begrijpt 
hoe het werkt dan kom je wel op de juiste plek terecht of daar heb ik al heel veel ingedaan 
natuurlijk dus dat heeft wel gemaakt dat je zowiezo al heel anders met dingen om gaat en dat 
je om gegeven moment veranderingen kijk het werk was voorheen eerst zo en dat is nu zo dat 
dat moest ook echt dus dat is voor mij hele wezenlijke verandering 
I ja maar ten gunste 
SA21 maar ten gunste inderdaad ja 
I een verandering hoeft ook niet slecht te zijn natuurlijk 
SA21 nee nou ja die revalidatie arts zegt op een gegeven moment kijk en dat vind ik dan zo 
grappig want een verandering betekent ook dat dat het daarna wel anders wordt dus en een 
verandering gaat altijd met storm gepaard dat is altijd zo en dat dat dat ben ik heel reëel in dus 
dat handeling dat ook wel zeg maar die revalidatie arts die zegt van jij hebt leren varen op 
woelige baren dat is zo'n metafoor je hebt leren varen op woelige baren ik zie het hem zo 
zeggen 
I mooi 
SA21 echt hilarisch 
I mooie uitdrukking  
SA21 ja en dat is denk ik wel wat ik kan daarvoor kon ik het niet dat is denk het grootste 
verschil met hoe ik eerst met veranderingen omging of verandering omging dus dat je dan de 
rust en de dynamiek die daardoor ontstaat en het lawaai in zo'n organisatie en dat je er niet 
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voor kan afsluiten dat dat als je niet oppast dan raak je daar helemaal gek van he dus je kun 
daar dus helemaal of geburnt out of gek of raar of agressief of weet ik veel nie wat van gedrag 
je allemaal van kan vertonen. En dat dat dus op gegeven moment merk je dus je hebt op 
bepaalde zaken geen invloed dus moet je ook geen invloed nemen  
I nee 
SA21 dus dat dat dan moet je dat loslaten en dat kan ik dus op moment dat ik denk van ik zie 
een golf aan komen en ik kan er niks mee dan moet je er doorheen  
I ja 
SA21 maar als je zit dat de tijden zijn nu zodanig dat ik zelf nog een koers kan nemen dan pak 
ik hem 
I ja mooi 
SA21 dat heb ik echt moeten leren dat dat ja  ja dat dat kan ik echt in mijn rol. 
I ja 
SA21 en dat is heftig inderdaad dus ik ben ik ben niet een type die van nature mee wuift dat is 
het beste dat je kan mee wuiven zal ik maar zeggen van nature ben ik een type als ik ergens 
een punt van maak dan heb ik er over nagedacht en heb ik daar ook gewoon gelijk in en dan 
ga ik dat uitdragen dus ik ben zo'n type die er knetterhard in kan gaan dat werkt niet in deze 
organisatie dus dat is mij ook heel zwaar verweten door de manager af en toe of door de 
teamleider of het MT ja dat is een soort van gedrag dat moet je afleren want dat dat werkt hier 
niet doe doe dat maar in de echte wereld bij wijze van maar is dat niet nee dit is niet de echte 
echte wereld in die zin en is heel echt hoor maar ja hier wordt bijvoorbeeld geen winst 
gemaakt 
I nee dat klopt dat is natuurlijk wel 
SA21 dus daar heb ik mij dus dat betekent je star opstellen in een veranderende omgeving wat 
een hele dynamische omgeving werkt voorname voor jou heel slecht. Dus dat heb ik wel 
moeten afleren zo ging ik er voorheen mee om en had ik heel veel moeite met veranderingen 
en bijvoorbeeld alleen al allerlei applicatie die komen die heb ik nu nog een beetje dus 
computerfrees 
I zit er in 
SA21 dat zit er nog wel een beetje in inderdaad nu ben ik dan wel in staat ik heb twee jonge 
collega's om mij heen en die zijn daar handig in en dan dan durf in middels ben ik zo ver dat 
ik uitspreek van naja ik ben daar niet zo handig in wil je mij daarmee helpen 
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I ja 
SA21 en dan merk je dus dat als ze je voorthelpen dan leer je het inderdaad dus je moet daar 
mee dealen of zo met een verandering moet je omgaan 
I ja 
SA21 dus dat ja dat heeft wel heel veel aanpassing vermogen van mijn kant gevraagd 
I gaat het nu al natuurlijk of moet je het nu nog wel heel bewust steeds nadenken als er iets op 
je pad komt 
SA21 nee het gaat bijna al natuurlijk inderdaad maar af en toe dan ja af en toe kom je wel in 
oud gedrag terecht 
I ja 
SA21 dat herken je meteen en dan kun je ook weer zeilen bij zetten 
I mooi  
SA21 ja dus het raakt mij niet meer 
I mooie stappen mooie ontwikkeling ja 
SA21 ja ja ja dus dus ja het komt niet meer binnen of zo  
I ja 
SA21 dus het is niet dat ik ben nu niet ongenaakbaar of dat ik o een verandering daar trek ik 
mijn neus voor op dat doe ik ook niet ik ga er echt wel in mee ik vind het belangrijk  
I ja 
SA21 het komt gefilterd binnen allemaal dat dat heb ik echt geleerd dus ja 
I mooi 
SA21 ja zo doe ik het in middels  
I dat kan als iedereen dat zou kunnen zou het niet zo'n ellende zijn 
SA21 ja dat denk ik ik ben ben bang dat dat daar wel veel in zit inderdaad je hebt invloed op 
je zelf dus je moet leren dat je niet op het andere heb je geen invloed op en daar waar ik wel 
invloed heb daar neem ik hem wel zo ben ik dan ook wel weer dus begin bij jezelf zeg maar 
en van daaruit moet je het anders doen 
I ja klopt 
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SA21 ja  
I en tijdens die veranderingen en de situatie die je schets heb je dan kun je dan een beroep 
doen op mensen thuis  
SA21 ja 
I op je collega's  
SA21 ja mensen thuis zowiezo inderdaad ik heb mij wel heel lang een roepen in de woestijn 
gevoeld dat ik mij daar heel eenzaam in gevoeld heb in alle veranderingen en dan daar ook 
nog ziek in zijn dat maakt het nog wel een beetje anders natuurlijk ik heb een collegaatje die 
heb ik 100% vertrouwen dat is wederzijds dat is van meet af aan al zo die zit hier ook al 8 jaar 
en ik heb een andere collega en heb ik ook echt in vertrouwen en verder niet dus het 
vertrouwen is maar heel minimaal op het werk dus ik heb ronduit spreken geen vertrouwen in 
de baas en sommige baas geen vertrouwen omdat ze in mijn beleving niet deugen en in andere 
heb ik geen vertrouwen in in wat ze laten zien ze zijn niet capabel of niet in staat en dat vind 
ik heel erg daar vind ik echt iets van ik werk alleen maar op basis van vertrouwen ook met 
mijn studenten  
I ja 
SA21 zo zit ik in elkaar dan is het heel moeilijk dat dat dan dus niet kan dus moet je dat in je 
privé gaan vinden dus ja echt moeten leren om artsen te vertrouwen dat is ook zo iets dat is 
ook een ding op zich kan ik je verkopen  
I ja 
SA21 dus mensen die aan je lichaam zitten omdat te vertrouwen en en en en ja de kunst is om 
veel meer op jezelf te vertrouwen dat heb ik natuurlijk wel geleerd dat ja dus het is niet zo dat 
ik vind dat hier mijn verhaal echt kwijt kan nee nee 
I bij alle collega's zijn er dus  
SA21 er zijn er twee 
I die echt specifiek zijn en de rest is koetjes en kalfjes 
SA21 ja ja die vertrouw ik echt niet verder dan dat ik ze zie voor de helft van de tijd dat doe 
ik niet nee nee nee en dat vind ik wel spijtig  
I ja dat is jammer 
SA21 ja 
I  want als je ziet hoeveel collega's er zijn 
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SA21 ja 
I  dan ja is dat jammer 
SA21 zo gaat dat als het puntje bij paaltje komt gaat iedereen voor zijn eigen belang en dat 
heb ik niet zo over mij belang dus ik wil gaan voor het groepsbelang maar zo lang ik merk dat 
mijn collega's zover niet zijn dan hou ik mij daarin in 
I ja 
SA21  dat kan niet anders   
I nee want dan schop je er constant tegen aan 
SA21 dan maak je jezelf compleet volstrekt belachelijk je zet je zelf buitenspel en dat is dat 
ga ik niet doen dat dat wil ik niet nee 
I nee zul je ook waarschijnlijk door schade en schande achter gekomen zijn 
SA21 ja schade en schande alleen maar  
I zo werkt dan 
SA21 ik ben er nog en ik ben er nog ja  
I kun je aangeven hoe je daar bij veranderingen een beroep hebt gedaan op organisatie 
omgeving 
SA21 ja dat heb ik formeel gedaan want zo ben ik nu eenmaal ik ben ook jurist dis wilt dat 
langs de juiste wegen kanalen wil je dat doen dus dat betekent dat je een teamleider 
informeert betekent dat je op een gegeven moment bij de manager op bezoek gaat dat de je 
bedrijfsarts consulteert dat betekent dat je HRM inschakelt he dus dat doe ik allemaal langs de 
koninklijke route en daarnaast informeel inderdaad want dat is heel moeilijk geweest want 
dan kom je terecht dat het lichaam ook niet wil dan wil je wel naar buiten je kunt gewoon niet 
dus en het hulp vragen dat dat is een issues aan zich natuurlijk voor een type als ik dat is heel 
moeilijk inderdaad daar ben ik wel heel actief mee bezig en om mijn netwerk te verbreden en 
ik kan inmiddels weer naar de sportschool daar kan ik yoga doen en body balans en ontmoet 
ik dan dames dus dan ga je een facebookje met elkaar aan daar ben ik mij wel heel bewust van 
dat ik in dat netwerk echt wel dingen moet gaan doen omdat ik er straks anders alleen in sta 
en op school moet ik het niet altijd hebben van mensen zal ik maar zeggen dat gevoel heb ik 
wel en vind ik jammer maar daar kan ik mee leven op dit moment dus dat is iets waar waar ik 
goed mee uit de voeten kan maar dat betekent wel dat thuis een aantal dingen op orde moeten 
zijn  
I ja precies de balans moet ergens dan toch weer komen 
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SA21 ja die balans moet er zijn ja ja en dus daar ben ik wel actief mee mee bezig om wat 
vriendschappen aan te halen of weer wat daar daar heb je het gewoon voor nodig inderdaad en 
de banden met de familie goed onderhouden inderdaad dat kost soms echt wel veel energie 
maar dat moet dus daar doe ik geen concessie aan nee 
I precies, nou je relatie met je collega’s heb je net beschreven je relatie teamleider directeur 
heb je al enigszins wel aangegeven maar hoe is dat op dit moment?  
SA21 de directeur is voor mij zie ik alleen een academieraad vergadering daar heb ik geen 
relatie mee durf ik rustig te zeggen 
I dat zijn dan echt de managers waar je dan 
SA21 ja dan hebben we de managers inderdaad de ene manager die vertrouw ik geen ene 
meter die krijgt al vlekken in zijn nek als ik hem tegen kom en die belooft van alles maar 
maakt niks waar dus dat is mijn relatie met die manager kan heel mooi praten bla bla bla maar 
daar komt niks van op het moment dat je aan het lullen bent en niet aan het poetsen bent dan 
ben ik in een rode dat is bij een rode lap zeg maar dat trek ik niet en mijn teamleider die 
relatie is daar hebben ze vanuit de revalidatie heel sterk aangedrongen dat we contact met 
elkaar ik heb niet het gevoel dat ik contact gemaakt heb met haar dus ook geen contact geen 
relatie mee niet echt als als het er echt om aan komt toen ik ziek was is ze twee keer echt bij 
mij geweest dat heb ik ook echt gewaardeerd dat heb ik ook echt gevoeld dat ze dat vanuit 
betrokkenheid naar mij toe deed van mens tot mens en dus dat is heel prettig   
I ja 
SA21 maar ik kan ik ja ze houdt de deur dicht en ze houd je op afstand en ze is er niet voor 
mij dat merk ik en ook niet voor mijn andere collega's hoor en ik heb helemaal geen illusies in 
dat opzicht en dus dat werken op basis van vertrouwen dat dat is er niet dus ik heb geen 
vertrouwens contact met mijn manager niet en met mijn teamleider ook niet en ja ik merk dat 
een collega die klikt dingen door aan haar dus er zit een soort van mol in het team dat is echt 
banaal dit ik vind vind het te banaal voor woorden dat is gewoon zo en zo werkt het gewoon 
bij ons ja daar vind ik wat van maar goed wat moet ik dan en ik ben niet die mol en ik ben 
zuiver op de graad en en echt ik kan elke avond in de spiegel aan kijken en kan ik zeggen dat 
heb je goed gedaan en ik kan mijn niet voorstellen dat zij überhaupt in de spiegel kijken dus 
dat gedrag wat daar zichtbaar raakt en de uitingen die die die op dat niveau gedaan worden 
daar heb ik veel meer last van dan van mijn collega’s collega’s helpen soms in dus die moeten 
ook nog een beetje volwassen worden of daar heb ik nog wel geduld mee weet je wel  
I ja 
SA21 maar met dit slag ja dat dat daar heb ik ook niet veel geduld meer mee ik heb er 
helemaal geen respect meer voor ook en dat is geen vertrouwen en geen respect dat typeert 
het contact en dat vind ik gewoon heel jammer dus dat is echt jammer en ze hebben het zelf 
verprutst daar heb ik echt niks aan gedaan ik heb alles laten zien alles gedaan op op langs 
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formele wijze langs informele wijze altijd geïnformeerd ik heb hele dossiers bij gehouden ja 
na goed het is het is niet gelukt zeg maar 
I nee wel jammer ja heb je ook nog een relatie of met het CvB te maken of staat die heel erg  
SA21 ja staat wel op afstand maar niet helemaal want ik zit natuurlijk in de academieraad 
I oja natuurlijk  
SA21 ik zit ook in de opleidingscommissie ik ben van de medezeggenschap en in die 
hoedanigheid kom ik wel eens wat mensen tegen en ja dus vanuit de medezeggenschap 
settingen heb ik af en toe te maken inderdaad of of wat natuurlijk via de directeur door 
gebonjourd ook wat wat het CvB allemaal wil en soms heb je ook een op een met ze te maken 
of vanuit een AR inderdaad of ja 
I en hoe kun je die relatie beschreven is die goed? 
SA21 ik merk dat daar we hebben heel weinig contact dus je kunt niet echt zeggen het is echt 
je zegt hallo dat is het zo'n beetje en als er iets een zaak gedaan met elkaar moet worden dan 
doe je dat maar ik had afgelopen maandag was van CvB lid in de opleidingscommissie en 
daar krijg ik toch een hele andere beleving bij bij hoe de hogeschool op zich wil presenteren 
of wat ze willen uitdragen wel echt zijn voor studenten medezeggenschap belangrijk vinden 
ook voor studenten medewerkers het zijn ik merk oprecht dat zij graag willen dat wij hier in 
goed vertrouwen met elkaar om kunnen goede werkomstandigheden goed werkklimaat veilig 
werkklimaat dus ik voor mij is er een wezenlijk verschil tussen wat er bij ons in de academie 
gebeurt en wat er kennelijk in de rest van de organisatie gebeurt en lid van CvB hoewel ik 
daar ook wel van alles van vindt maar die straalt toch wel een heel ander beeld uit in mijn 
beleving er zijn een heel aantal dingen waarvan ik op afstand echt wel zie dat dat dat doen zij 
ronduit goed en zo hoort het ook of zo hoort het te zijn of dat dat daar voelt de student en de 
medewerker en iedereen voelt zich er prettig bij 
I ja veilige werksfeer is natuurlijk erg belangrijk 
SA21 dat is niet bij ons  nee er is geen veilige werksfeer ja wel jammer  
I jammer inderdaad. dan wil je jou vragen om ik zet deze even stop 
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FH 13 TS 02-09-16 15:30 uur 
BB: Kun je iets over jezelf vertellen en de werkzaamheden hier op de Hogeschool? 
FH 13:  Ik werk nu ruim 10 jaar bij FH, waarvan 8 jaar bij Toegepaste Psychologie (TP) en 
daarvoor heb ik in het bedrijfsleven gewerkt in de iCT en industrieel en in de 
arbeidsvoorziening en dan heb ik met name als coach/consultant gewerkt met organisatie-
ontwikkeling, professionele ontwikkeling en persoonlijke ontwikkeling en ja, weet je wel, op 
een gegeven moment komt dat bij elkaar...ik ben geen psycholoog, ik doe 
personeelwetenschappen. Soms krijg ik wel de vraag: sit je niet bij de verkeerde opleiding? 
nee, zeg ik dan. Ik vind het uitgangspunt van écht met de mens bezig zijn, en..., ja ik heb het 
idee vanuit HRM dat er een stukje afstand is om met de mens bezig te zijn, en ik wil direct 
met de mens bezig zijn. 
BB: je geeft ook vakken die daar mee verband houden? 
FH 13: Ik begeleid studenten in stage en afstuderen. Ik geef allerlei vakken van ... wat te 
maken heeft met organisatiekunde, het AO-gebied (arbeids- en organisatiegebied dus).. en 
ook coachen en gewoon gespreksvaardigheden, dat zit/is nog een niveau daaronder. En ehh... 
adviesvaardigheden en stress en gezondheid en ontwikkelingsleer en groepsdynamica, 
gewoon van alles... Ik geef geen onderzoeksvakken, dat dan weer niet, maar goed als je 
afstudeerders begeleidt, dan weet je daar wel wat van. 
BB: Leeftijd? 
 
FH 13: 49 jaar 
 
BB: hoe lang ben je hier werkzaam? 
 
FH 13: 8 jaar bij TP en inmiddels meer dan 10 jaar bij FH. 
 
BB: En welke dagen werk je? 
 
FH 13: Maandag, dinsdag, donderdag en vrijdag. 
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BB: Dat zullen ook de dagen zijn waarop je de link krijgt. Heb je al veel veranderingen hier 
meegemaakt? Kun je er een paar noemen? 
 
FH 13: Ja. ehh... het curriculum verandert regelmatig bijvoorbeeld. Dat is aan de ene kant heel 
erg logisch en aan de andere kant veroorzaakt dat wel eens wat onrust, gewoon door 
onduidelijkheid, omdat dingen nog niet helemaal 100 % uitgewerkt zijn, ehh... de wiseling 
van leidinggevende, andere inrichting van de organsatie, ehhmm.. zelf ook: wisseling van de 
soort rollen in de organisatie.. 
 
BB: Dynamische organisatie? 
 
FH 13: Ja dat klopt wel. Ik blijf me er over verbazen dat het imago van onderwijs inderdaad 
gezapig en stabiel is, want dat is in de praktijk gewoon echt een compléte fabel... En ook 
iedereen hier die uit het bedrijfsleven komt, als je daar mee spreekt in de eerste 
weken/maanden, die hebben echt zo iets van nou, dit is eh... toch wel ehh, best wel heftig. Ze 
gaan totaal niet de rust in, totaal niet waar. 
 
BB: Wat motiveert je om bij deze organiatie te werken? 
 
FH 13: Oorspronkelijk heeft dat in ieder geval te maken gehad dat ik het belangrijk vind om 
nou nuttige bijdrage te leveren aan de maatschappij waarin ik zelf ook leef. En ehh, dus het 
is... klinkt heel ideaal of ideeel, hoe zeg je dat en dat is wel zo, maar zo zit ik een beetje in 
elkaar.ehh, ja, studenten zijn op een leeftijd, waarbij ze wel kiezen, dacht ik, voor zo'n 
opleiding en hier dus zitten omdat ze dat willen en dan denk ik van nou, ik heb wel wat te 
geven, dacht ik en mee te geven en dat zijn toch de mensen die als ik straks in/op een stoel zit 
in één of ander verzorgingstehuis dat die toch allerlei beslissingen gaan nemen over waar ik 
toch wel ehh.., ja die toch belangrijk voor mij zijn. Maar gewoon dat, ja, dat werken aan de 
samenleving denk ik. Het klinkt heel ideeel, maar .. en wat meer praktisch en wat meer basaal 
is ehh. ik heb in mijn tijd als coach/consultant behoorlijk wat trainingen gegeven en ik heb dat 
destijds altijd heel erg leuk gevonden. Ik vind de interactie met de mensen vond ik héél erg 
leuk. Dat vind ik hier met de studenten ook. Ik merk alleen wel dat naarmate ik hier langer 
ben dat ik steeds meer moeite krijg met studenten die in mijn beleving niet gemotiveerd zijn. 
Daar, dat begin ik echt, ja, daar krijg ik gewoon heel veel moeite mee. En dat is ook een soort 
misconceptie, er lopen gewoon nog, in mijn beleving te veel studenten rond die, waarvan ik 
dacht die zijn volwassen en ze kiezen zelf, die toch nog zoiets hebben van, nou ja, ik wil wel 
iets met mensen doen en ik zie wel... Of nog net eens, ik wil iets met mensen doen, maar ik 
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moet gewoon een opleiding doen want anders is het helemaal niks... en daar kan ik niet zo 
goed tegen.  
 
BB: Wat wil je graag bereiken, en dan maken we onderscheid tussen in je werk (werkdoelen) 
en met je werk (persoonlijke doelen)? 
 
FH 13: Nou met m'n werk wil ik dus eigenlijk wat ik net zei, iets van een bijdrage leveren aan 
het grotere geheel, als ik het dan even heel mooi mag zeggen.. Het is, het hoort eigenlijk bij 
opvoeding in een groter kader, het onderwijs, dat is gewoon zo. En als je ook kijkt naar 
ontwikkelingsleer dit houdt echt niet op bij 18 jaar. Bij 18 wordt het opeens eigenlijk best wel 
spannend, want dan moeten ze zelf ook hun plek in de maatschappij gaan veroveren. En ik 
heb..nogmaals dat zit...als ik het zelf hoor denk ik dat is wel heel ideeel... ehhm.. dat is ook 
wel zo, maar ik heb het idee dat ik daar best een bijdrage aan kan leveren. 
 
BB: En met je werk. Zijn er nog persoonlijke doelen? 
 
FH 13: poeh... ehh.. nou ja ik vind..ik heb coachen altijd wel erg heel leuk gevonden en ik heb 
het idee dat ik ehmm ,..soms zelfs tegen wil en dank daarin een brede, breed ontwikkeld ben, 
omdat op zo'n opleiding en ook zeker in zo'n fase van het leven is het ook echt wel voor een 
deel een weerspiegeling van de maatschappij dus je komt hier van álles tegen. Ik weet nog dat 
ik in het eerste jaar dat ik bij FH werkte, dat was dan niet bij TP, dat ik daar toch wel.... ik 
wist dat het zou, dat het zo zou zijn, dat wist ik, maar omdat er dan mee geconfronteerd te 
worden, had ik zo iets van jeetje, wat hebben jullie het soms af en toe voor je kiezen zeg, ja... 
en dus vanuit dus zeg maar in coach ben ik breder denk ik geworden met het, ja de 
problematieken waar je tegenaan loopt, dus dat, en ja, wat is nog meer persoonlijk...ik weet 
het nog niet helemaal zo precies....Ik wil een leuke interactie hebben en...sociale contacten... 
en op niveau een gesprek kunnen voeren en ja, het moet ook leuk zijn. Leuk met elkaar iets 
neerzetten waar je trots op kunt zijn, ja dat soort dingen.... 
 
BB: Hoe zie je jezelf over 5 jaar, in deze organisatie of..? 
 
FH 13: Dat vind ik heel erg moeilijk. Ehhh... dit is het stukje waar ik over getwijfeld heb 
vantevoren, want ik wist natuurlijk dat zo'n soort vraag er aan zou komen, maar ik... hoop 
eerlijk gezegd dat ik over 5 jaar niet meer bij FH werk... en dat ik wel met plezier terugdenk, 
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dat wel. Maar ik ambieer nu toch wel, dat heeft te maken met wat ik net zei van studenten 
waarvan ik merk dat het uit balans hoe ik me er aan stoor als ze niet gemotiveerd overkomen 
op mij. ehh. ik moet... ik vind dat ik van omgeving moet veranderen... wat ik wilde doen, wat 
ik kon doen...ik denk dat ik het meeste ook wel heb gedaan. 
 
BB: wat verwacht je van je werkgever? 
 
FH 13: wat ik van mijn werkgever verwacht is, is..divers. Ik vind dat hij mij moet faciliteren 
in het kunnen doen van mijn werk. En dat varieert van hele harde koude facilitering in de zin 
van eh.. fatsoenlijke werkplek met werkende printers en netwerk en een fatsoenlijke stoel en 
een laptop die het doet en dat soort dingen...ehh, tot inderdaad weten dat je op je 
leidinggevende kunt steunen, weten dat je op je directe collega's kunt steunen, eeh...want er 
gaat natuurlijk ook wel eens iets mis.. het is hier net een echte organisatie zeg ik altijd... en er 
gaat ook wel eens iets mis en dan is het wel heel erg fijn om te weten dat dan mensen geloven 
dat je wél die professional bent en de steun dus ook wel verdiend en dat je die ook krijgt. En 
als er iets misgaat dat ze in eerste instantie zoiets hebben van nou, ik sta achter je en zodra we 
er achterkomen wat er nou allemaal precies is misgegaan, dan gaan we kijken hoe we van 
daaruit verder gaan. 
 
BB: Iets van krediet opbouwen? 
 
FH 13: ik vind zelf dat ik die best wel opgebouwd heb. 
 
BB: Dat is nu de volgende vraag: wat stel je hier zelf tegenover, zeg maar? 
 
FH 13: Nou, ik moet heel eerlijk zeggen, door persoonljke omstandigheden ben ik de 
afgelopen twee jaar... moest ik wel minder hard gaan werken, maar tot die tijd heb ik toch 
echt wel meer gegeven dan die vier dagen waarvoor ik betaald werd! Dus ik denk dat ik nu 
onderhand bijna ook écht op 4 dagen zit, maar.. zelfs nu nog niet helemaal... dus ik heb veel 
gegeven en ik heb denk ik ook echt wel mijn best gedaan om... ik ben hier binnengekomen 
toen de opleiding volgens mij één jaar bestond en ik heb zeker die eerste 3-4 jaar heb ik echt 
mijn stinkende beste gedaan, niet alleen, met al die andere mensen, mijn stinkende best 
gedaan om hier echt een goede opleiding neer te zetten... ik vind ook dat we dat met z'n allen 
destijds ook gewoon best goed hebben gedaan. Ook daar ging weleens wat mis, maar dat 
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hebben we goed gedaan. We hebben echt geroeid met de riemen die we hadden, soms liepen 
we ook echt een uur voor op de student, en ook echt niet meer, en soms misschien wel een 
minuut...ja, maar we hebben het toch wel gedaan! 
 
BB: Precies! Volgende onderwerp: organisatieverandering. Kun je aangeven hoe je tot nu toe 
met veranderingen bent omgegaan? 
 
FH 13: Ik denk dat het ook met de leeftijd te maken heeft, maar ik word er wel minder blij 
van eehhh.. tegenwoordig, ja...ik moet mezelf iets meer dwingen en managen om de kansen te 
zien. En ehh.. dat kan ook een indicatie zijn, waarom ik weg moet, want eigenlijk ken ik dat 
niet van mezelf, maar het kan er ook mee te maken hebben dat ik ouder wordt en... of een 
combinatie natuurlijk, dat kan ook....dat weet ik niet precies. Maar ja, dat is wel aan het 
veranderen...Ik denk dat ik voorheen wel makkelijker de kansen zag die ontstaan door 
wijzigingen en dat ik daar nu wat harder mijn best voor moet doen. ehh... en verder als ik het 
kan volgen...ik bedoel, vanuit...  ik heb een organisatiekundige achtergrond, dus als ik het kan 
volgen heb ik meestal wel zo iets van nou...laat ik het een kans geven...dat heb ik meestal wel, 
maar niet... niet vanzelfsprekend hoor. Ik ben wel... ik denk dat ik er ook wel om bekend sta, 
ik ben heel kritisch. Ik vind niet gauw gewoon goed...en dan kan ik ook... stel dat ik het er niet 
mee eens ben.. die ander kan het gewoon goed aangeven van nou ja, we gaan het doen onmdat 
we dat willen bereiken en dat willen we zo doen, terwijl ik denk, van nou, ik zou dat anders 
doen, maar dan nog heb ik zo iets van oke nou dan ga ik wel mee. 
 
BB: Op wie kan je altijd een beroep doen? Thuis of op de werkplek, zijn er collega's? 
 
FH 13: ..In onderwijsland moet je vooral een beroep op jezelf kunnen doen, anders lukt het 
niet. Ehh, maar ik kan... ik denk dat ik redelijk een beroep kan doen op mijn leidinggevende, 
ik kan zéker een beroep doen op mijn directe collega's...ehh..er is veel weggevallen prive, 
heeft ook met leeftijd te maken... 
 
BB: Kan je aangeven hoe je bij veranderingen een beroep hebt gedaan op de organisatie of op 
de omgeving? 
 
FH 13: Ik sowieso, ik ben... een soort mens die.. gewoon de primaire reactie die voel ik 
gewoon, dus ik vind er altijd wat van... eh..maar ik ga wel ik denk wel dat ik van mezelf mag 
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zeggen dat ik ookl op zoek ga van/naar collega's: gôh, wat vind jij er van en dan eens kijken 
of ik niet te extreem reageer, want dat weet ik van mijzelf, dat doe ik weleens, ik kan...nou ja 
extreem, wat is extreem... ik kan heftig...meer in perspectief plaatsen... Overleg met collega's. 
meer complete beeld, nou ja, dat heb ik ook wel nodig, want soms weet ik van mijzelf dat ik 
echt zo iets heb van wát?! Dit kan echt niet en ja dat bedoel ik met extreem, dat ik denk van 
néé...en soms... ja dan heb ik dat nodig om van collega's te horen van nou, je kunt het ook zo 
bekijken of zo... 
 
BB: Beschrijf de relatie met je collega's? 
 
FH 13: .. die is goed, denk ik...Niet met iedereen even goed, maar met iedereen goed genoeg 
denk ik. Ja ook, de enige waar ik eigenlijk mot mee heb, is de baas van de tent. 
 
BB: Nou dat is de volgende vraag: beschrijf je relatie met je leidinggevende/directeur/College 
van Bestuur? 
 
FH 13: Met mijn leidinggevende is goed, met de baas van de tent niet....ik heb in het verleden 
veel met hem te maken gehad en misschien is dat toch ook een factor die meespeelt in het niet 
meer zoeken naar uitdagingen binnen de tent, omdat bij alles wat ik zoek en leuk vind, krijg 
ik tóch met hem te maken en dat is gewoon niet verstandig, dus dat beperkt...College van 
Bestuur heb ik weinig mee te maken. Ik weet wel wie daar in zitten en ik heb er wel een 
indruk van, en die vind ik wel oke... het is gewoon verder weg... 
 
BB: Nou, dat waren alle vragen. 
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Transcriptie interview intake SA1 
11 juli 2016 10.00 uur  




LG: Daar gaan we. Dit is de opname met SA1. Kun jij iets over jezelf vertellen en je werkzaamheden 
hier bij de hogeschool? 
SA1: Ja. Ik ben SA1. Ik ben 35 jaar oud. Werk hier 10 jaar, of bijna 10 jaar. Ik woon in D.. Ik ben 
getrouwd en heb 2 kinderen van 3 en 1, dat is nog heel klein. Eigenlijk is [naam hogeschool] mijn 
eerste werkgever. Dat heb ik eerst altijd in combinatie gedaan, dus dan werkte ik wel fulltime voor 
[naam hogeschool], maar dan werd ik gedetacheerd voor 2 dagen in de week. Dat heb ik bijna... even 
denken... 4, 5 jaar gedaan. 
LG: En gedetacheerd door [naam hogeschool]? 
SA1: Ja. Het eerste contract niet. Dat was via een... via Start uitzendbureau en toen ik hier een vaste 
aanstelling kreeg, toen werd het zeg maar een detachering vanuit [naam hogeschool] naar de... nou 
ja, naar een woningcorporatie was dat. Daarnaast... wat was de vraag ook alweer? 
LG: Nou, of je iets kan vertellen over je werkzaamheden hier op de hogeschool. 
SA1: Nou, ik werk... nu ben ik docent/onderzoeker. Of... dat is de functietitel. Ik ben wat minder 
direct steeds voor de klas. Ik ben wel betrokken bij de minor Stad van Morgen. Dat is een half jaar-
programma. Daar geef ik wel gewoon les en coach ik groepjes studenten die met opdrachten vanuit 
de markt werken. Daarnaast ben ik projectleider Stadslab en dat is een onderwijsconcept of eigenlijk 
een concept om onderwijs, onderzoek en de markt met elkaar te verbinden. Daar ben ik projectleider 
van en daar hebben we afgelopen jaar, hebben we daar voor het eerst in gedraaid met tweedejaars 
studenten Ruimtelijke Ontwikkeling en Bestuurskunde en dat is heel goed gegaan en komend jaar 
willen we dat weer verder doorontwikkelen en... dus dan zal ik daar ook tijd aan besteden. 
LG: OK. Is dat ook een soort docentschap daar of is dat meer organisatorisch? 
SA1: Het is dubbel. Dus organisatorisch, zeg maar, om dat concept verder uit te wikkelen en aan de 
andere kant begeleid ik ook altijd 1 of 2 groepen studenten, omdat ik ook gewoon wil proeven en 
weten hoe de student het ervaart om de doorontwikkeling mogelijk te maken.  
LG: O ja.  
SA1: Dus dat doe ik op die manier. En daarnaast ben ik afstudeercoördinator van Ruimtelijke 
Ordening & Planologie en daar begeleid ik ook gewoon afstudeerders en beoordeel ik ook 
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afstudeerders het hele jaar door. En dan ben ik komend jaar ook nog curriculumcommissievoorzitter, 
dus dan moet ik zorgen dat het, wat we in de opleiding doen, zeg maar, ook het juiste is. Dus daar 
moet ik op gaan sturen. Dus dat zijn een beetje mijn taken volgens mij. 
LG: En hoeveel procent van jouw taken zie je zelf als docentschap? 
SA1: Dat is een moeilijke vraag... Ik ben eigenlijk altijd met... ik werk altijd voor het onderwijs, zeg 
maar, dus dat is gewoon mijn hoofdaanstelling en -taak. Feitelijk voor de klas staan, dat is net iets 
minder dan de helft, denk ik.  
LG: OK. Ja, ja. 
SA1: Dus... 
LG: Ik schrijf dat heel even op. Iets minder dan 50% voor de klas. 
SA1: En het is meer, nou ja, de uren die ik dan besteed, dat is heel veel coaching met studenten. Dat 
is wel de grootste rol. En dan het echt lesgeven voor een groep studenten om een hoorcollege te 
geven, dat is gewoon alleen in de minor, dus dat is niet heel veel. 
LG: Maar het coachen van studenten zie ik ook wel als docentschap, dus... 
SA1: O, gelukkig! 
LG: ...dus het is wat dat betreft wel iets meer, zeg maar. 
SA1: Ja. 
LG: Meer dan 50%. 
SA1: Ja en daar ben ik, als ik dan... of... dat is dan mijn hoofdtaak. 
LG: OK. En eventjes praktisch: wat zijn jouw werkdagen hier? 
SA1: Behalve dinsdag werk ik alle dagen, dus dinsdag is mijn vrije dag. 
LG: OK. Maandag, woensdag, donderdag, vrijdag en is dat altijd in D.?  
SA1: Ja. Of... in principe. Dat is mijn standplaats. Ik heb veel afspraken en dat kan in D. of in E. zijn. 
LG: Ja, precies. Maar in principe zit jij hier. Dat is even een praktisch vraagje voor tijdens de 
dataverzameling in september áls ik een keer langskom, dus... ja, helemaal goed. Je gaf al aan: je 
werkt hier bijna 10 jaar... 
SA1: Ja. 




Hoe sociale steun het herwaarderingsproces van het psychologisch contract beïnvloedt 
SA1: Ja, veel. Ik ben begonnen dat ik hier kwam werken, was de Academie Ruimtelijke Ontwikkeling 
& Bouw. Dat was toen... volgens mij heette dat net zo. Nou, die academie is 3 jaar geleden volgens 
mij opgeheven. Die is uit elkaar getrokken en een deel van de opleiding is naar Academie BBT – en 
dat staat voor Building Business & Technology, volgens mij – en een deel is naar, nou ja, Bestuur, 
Recht & Ruimte gegaan, waaronder dus de opleiding Ruimtelijke Ordening & Planologie. Dus die 
verandering heb ik meegemaakt, nou ja, wisselen in management meegemaakt, 3 directeuren, ik 
weet niet hoeveel managers meer, ook verandering van zelfsturende teams weer terug naar een 
teamleider. Ik heb, nou ja, de opleiding Ruimtelijke Ordening & Planologie is, zeg maar, in de 
uitfaseerfase. Dus die is opgezegd en tegelijkertijd is een nieuwe opleiding gestart, Ruimtelijke 
Ontwikkeling. Dus dat is een verandering... 
LG: En die is nú bezig. 
SA1: Ja, die is nu aan de gang. Dus we hebben nu 2 jaar van de nieuwe opleiding gedraaid, zeg maar. 
Dus volgend jaar start, of eh... in september start het derde studiejaar en dan in september 2017 het 
vierde studiejaar en dan is ook de oude opleiding afgerond.  
LG: Ja, precies. Dat loopt parallel nog even. 
SA1: Dat loopt parallel, ja. En dan ben ik meer betrokken bij de oude opleiding, om dat in goede 
banen te leiden en nu heb ik sinds februari ook... ben ik overgegaan naar het nieuwe team en dan 
worden daar mijn werkzaamheden ook verricht.  
LG: Ja, precies. 
SA1: Dus in die zin is er de afgelopen periode, of afgelopen 6 jaar denk ik, ontzettend veel 
veranderingen geweest. Misschien wel teveel, zeg maar, dat het elke keer weer moest en moest en 
moest en... Vaak aangegeven van: jongens, zorg nou voor rustiger vaarwater. 
LG: Ja.  
SA1: Je kunt niet blijven doordenderen. Maar dat is helaas nog niet gebeurd. Dus hopelijk volgend 
jaar. 
LG: Ja, wie zal het zeggen. En wat motiveert jou om hier te werken? 
SA1: Nou, ik had vroeger altijd een droom van: het lijkt me heel leuk om in het onderwijs te werken, 
maar dan wel met 10 jaar werkervaring. Nou, dat zou dus ongeveer op dit moment zijn. Dat is wat 
eerder gekomen. Wat ik leuk vind in mijn werk is: mensen helpen. Studenten helpen om hun eigen 
richting te gaan vinden, om ze dingen te leren, aan te leren, wijzen op gedrag, dus dat hele spectrum. 
Dat is het enerzijds. Anderzijds merk ik dat ik het ook heel leuk vind om in deze organisatie in al die 
veranderingen om daar ook positie hebben, te krijgen en ook, nou ja, daarin te zorgen dat we de 
beste opleiding van Nederland zijn. Dat is mijn drijfveer altijd. En het is een hele dynamische 
organisatie. Ik vind het gewoon leuk om... Ik houd er wel zelf van om steeds verschillende dingen te 
doen en ieder jaar is eigenlijk wel weer een nieuw jaar voor mij, dus dat vind ik wel prettig. Ten op 
zichte van de opmerking van net: het is wel prettig als je heel veel andere dingen kan doen, dat de 
organisatie wel redelijk stabiel en eenduidig is. Nou ja, dat is nog een utopie. 
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LG: OK. Ja, dat is een helder verhaal inderdaad. 
SA1: Ja, nou ja, misschien is dat ook wel wishful thinking, maar dat is wel iets waar je graag naar toe 
zou willen en daar zijn we nog lang niet, zeker met de ingeslagen weg dat je veel meer vanuit de 
markt samen wilt optrekken, multi-disciplinair wil samenwerken met andere opleidingen. Dat 
betekent gewoon dat een instituut als Saxion helemaal gekanteld moet gaan worden, dus qua 
organisatie is er nog heel veel nodig om toekomstbestendig te raken. 
LG: Ja, dat snap ik. Dit klinkt ook al als een soort van invulling van mijn volgende vraag... 
SA1: Ah! 
LG: ...een beetje... Dat is wel leuk.  
SA1: Ik had hem nog niet gelezen. 
LG: Wat wil jij graag bereiken met je werk, in je werk? Wat zijn, zeg maar, je persoonlijke doelen in je 
werk? 
SA1: Ja. Nou ja, goed, de beste opleiding. Dat is altijd... ik wil graag de beste zijn dan. En daarnaast wil 
ik ook heel graag aansluiten bij waar we in deze samenleving mee bezig zijn en dat is veel meer van 
de grootschaligheid weer teruggaan naar de kleinschaligheid en daarin moet je organisaties als 
Saxion of andere hogescholen of onderwijsinstellingen moet je weer terugbrengen van: Waar zouden 
we ook alweer voor moeten opleiden? Hoe willen we dat gaan doen? En probeer die dikke muren 
van het onderwijs te doorbreken en probeer dat wat fluïde te maken of in ieder geval die muurtjes 
wat lager te maken, zodat er ook ruimte is om dat samen met de markt te kunnen doen, omdat je 
een beroepsopleiding bent. En zorg nou dat je dat samen met het beroep doet en niet dat je een 
geïnstitutionaliseerde organisatie bent die weet wat goed is.  
LG: Ja.  
SA1: Dat drijft mij. 
LG: Dat is wel leuk. 
SA1: Vandaar dat ik zo'n Stadslab ook leuk vind, omdat dat eigenlijk... in het klein ben je daarmee 
bezig en dat is eigenlijk de droom die ik altijd had. Dat was mijn droom: ik wilde altijd heel graag een 
praktijklokaal in de wijk. Dus in een woonwijk en dan kijken: hoe kun je studenten nou inzetten om 
mensen in de woonwijk een stap verder te kunnen helpen? En hierachter ligt een woonwijk en dat 
heet Voorstad, Voorstad-Oost, en die wijk die ligt tegen [naam hogeschool] aan. Die kijkt op het 
gebouw, maar die heeft eigenlijk geen voordelen van het gebouw. En dat vind ik raar als je zeg maar 
zo'n grote partij bent, wat zou je nou maatschappelijk kunnen betekenen voor je directe omgeving? 
En als er zoveel studenten hier komen, dan moet je daar wat voor kunnen betekenen. Als er zoveel 
mensen hier in dit gebouw zitten, hoe zou je nou kleine cateringsbedrijfjes bijvoorbeeld in dit 
gebouw een positie kunnen geven in plaats van dat een groot bedrijf dat doet?, zeg maar. Dus veel 
meer naar die lokale markt en die lokale markt bedienen. Dus dat is een beetje mijn visie, hoe ik 
daarin sta. Ik hoop dat het duidelijk is.  
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LG: Ja, het is zeker duidelijk, absoluut! En zijn er daarnaast misschien nog privédoelen die wél invloed 
hebben op je werk? 
SA1: Privédoelen van mezelf bedoel je?  
LG: Ja, gewoon van thuis en de dingen die je thuis wilt bereiken, zeg maar. Dingen die je in je 
achterhoofd hebt. 
SA1: Nou... [lange stilte] volgens mij is dit een privédoel en zeg maar die ambitie om weer die andere 
geschaaldheid te krijgen dat is, zeg maar, eigenlijk wat ik thuis ook gewoon graag wil en... dus in die 
zin vind ik dat mijn werk en mijn privéleven behoorlijk in elkaar vervlochten is. En misschien dat 
dan... maar daar ben nog steeds niet over uit... de opmaat om voor mezelf, zeg maar, eens een keer 
te gaan beginnen. Om dan op die manier, zeg maar, naast onderwijs ook een stukje advisering of iets 
dergelijks te kunnen doen. Dat lijkt me gewoon leuk.  
LG: O ja. En als je 5 jaar in de toekomst kijkt, hoe ziet dat er dan uit? Is dat nog een combinatie van 
Saxion en een eigen bedrijf of is dat toch alleen [naam hogeschool] of... 
SA1: Ik denk dan toch dat het nog alleen [naam hogeschool] is, om mezelf nog even door te kunnen 
ontwikkelen. Misschien dat ik nog wat meer richting leiderschap wil ontwikkelen, om gewoon even 
een aantal zaken extra onder de knie te krijgen en dan een stap in het diepe misschien wel te wagen. 
LG: O ja. 
SA1: Aan de andere kant, nee, er zitten ook financiële randvoorwaarden aan. Een vast inkomen nu is 
even prettig met een jong gezin... 
LG: Zeker. 
SA1: ...dus het risico voor nu is, nou ja, wil je het wat lager houden en straks misschien wel weer. Dat 
zit er wel achter natuurlijk.  
LG: Nu in het bereiken van die persoonlijke doelen - je hebt het net al heel mooi omgeschreven - wat 
verwacht je daarbij van je werkgever? 
SA1: Nou, in ieder geval, als ze dergelijke visies delen, dat ze dat dan niet alleen doen in woord maar 
ook in daad. En dan... dat is geen rancune, maar wel om de situatie duidelijk te maken: de ambitie 
van Stadslab die is 3 jaar geleden torenhoog van dit gebouw gescandeerd van “dit gaan we doen en 
doe mee!”. Als ik nou zie wat er nou echt vanuit de organisatie, zeg maar, geleverd is om dit voor 
elkaar te krijgen, dan is dat wel heel beperkt. Vooral in middelen. Middelen waren er niet, of in ieder 
geval de middelen die ze aan de voorkant dachten te kunnen bieden. Rugdekking. Als je, zeg maar, 
afspraken aangaat met partijen, dan verwacht ik ook rugdekking. Nou, die wordt niet altijd even goed 
ervaren. Dus daar ben ik heel scherp in. Maar dat is wel, dat zijn wel de randvoorwaarden om een 
concept als het Stadslab mogelijk te kunnen maken. Dus het vergt ook dat er lef wordt getoond, ook 
vanuit het management. Dat je niet precies weet soms waar je “ja” tegen zegt, maar dat je wel weet 
van: hé, het voelt goed, deze stap moeten we gaan zetten. En dat is soms best wel lastig in een 
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organisatie als deze, want Saxion is wel een politiek gekleurde organisatie. Dat soort aspecten, dat 
zou ik dan wel graag ook willen hebben, want dan wordt het werk gewoon makkelijker.  
LG: Ja, dat begrijp ik. En, stel dat ze dat nou bieden, wat stel jij daar zelf tegenover?  
SA1: Nou, dan wordt de loyaliteit groter. Nu heb ik zoiets van: ja, als jullie mij dit niet bieden, dan ik 
niet meer ergens mijn nek uitsteken. Kijk, als ze dat wel doen, dan ga ik mijn nek uitsteken en dat 
betekent dat je buiten je werkuren daar ook, zeg maar, tijd en capaciteit in steekt. En nu heb ik zoiets 
van: ja, als jullie niet over de brug komen, waarom zou ik mijn nek dan nog uitsteken?  
LG: Ja.  
SA1: Dan ga ik een netwerk, wat een netwerk van mij is, ga ik dan inzetten, gebruiken en dan ga ik 
het vervolgens schaden, omdat het uiteindelijk niet mogelijk gekregen heb door de organisatie. Dat 
doe ik niet meer. Dat deed ik in het verleden wel. Nou ja, en uiteindelijk ben ik degene die de pijn 
voelt en niet de organisatie.  
LG: Nee. Dus daar is iets veranderd, bij jou?  
SA1: Er is absoluut iets veranderd, ja, ja. Dus ik vind het leuk dat ze ambitie hebben, maar ik ben daar 
wel wat terughoudend in geworden, terwijl eerder was ik enthousiast en ging ik lopen. Dus er is wel 
wat veranderd, ja.  
LG: Ja, OK.  
SA1: Belofte maakt schuld, hè? 
LG: Ja, zeker! Belofte maakt schuld en dat moet zeker ingelost worden op een gegeven moment.  
SA1: Precies. 
LG: Dat is een heel helder verhaal. We gaan even verder naar een stukje organisatieverandering in 
het verlengde hiervan. 
SA1: Ja. 
LG: Kun jij aangeven hoe je tot nu met veranderingen bent omgegaan? En dan bedoel ik meer in jouw 
eigen gedrag en emotie. 
SA1: Nou, in het begin, toen ik hier net kwam werken, was dat niet zo'n issue, zeg maar, omdat dat... 
dat ervaar je een beetje als normaal. Op een gegeven moment dan begin je in te zien van: hé, 
waarom worden bepaalde maatregelen genomen? Wat doet dat dan met mij? Daar ga je dan ook 
over nadenken en ik merk wel dat de veranderingen die worden ingezet, die vallen niet altijd even 
goed bij mij. Dat ik niet begrijp waarom een bepaalde maatregel genomen wordt, ook omdat... 
LG: En wat doe je dan? 
SA1: Ik laat dat... of ik spreek erop aan, zeg maar, de leidinggevende, van: goh, waarom gebeurt dit? 
Omdat ik het niet begrijp. Of ik accepteer dat dat gebeurt en ga mijn eigen werk daar wel in zoeken, 
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zodat de dingen die ik belangrijk vind of waarvan ik denk dat het goed is voor de organisatie, dat die 
alsnog gaan gebeuren. Dus soms ga ik mijn eigen lijn even opzetten of inrichten om uiteindelijk het 
doel – wat volgens mij een gezamenlijk doel is – wel te halen. Dus het is altijd wel ten gunste van 
[naam hogeschool] en de doelen die er worden gesteld, maar het is niet altijd het pad dat 
uitgestippeld is. De route, die kan nog weleens anders zijn, die ik neem. Dus dat doet dat met mij. 
LG: Ja.  
SA1: Ik word wat baldadig is het misschien wel, hè? [lacht] 
LG: O ja? 
SA1: Ik weet niet, maar ja, dat... En andersom, wel terugleggen hoe ik er tegenaan kijk. Dus het is wel 
open. 
LG: Ja. OK.  
SA1: En dat zijn ook wel kernwaarden van mijzelf. Ik heb een hekel aan als iets niet open en eerlijk en 
vertrouwen... Dat zijn wel de 3 begrippen die ik... dat moet goed zijn bij mij. Als dat niet klopt, zeg 
maar, dan, dan, dan kan ik niet functioneren. 
LG: Nee. 
SA1: Dus... En dat wil ik naar een ander ook. Dus ik ben open en ik zeg misschien soms teveel, maar 
goed, dat heb je ook nodig om dingen voor elkaar te kunnen krijgen in plaats van dat er wordt gezegd 
van: je mag niet alles zeggen. Dat betwijfel ik. 
LG: Ja. En in dat soort veranderingen die je dan ervaart, op wie kun je dan een beroep doen? En denk 
daarbij zowel aan thuis als je werkplek. 
SA1: Nou, sowieso mijn vrouw. Dus dat is in ieder geval als luisterend oor. Ook wel als goede 
raadgever. Nou, ook wel met... in mijn vriendengroep praten we ook wel veel over werk, dus dat zie 
ik wel terug. En met een aantal collega's. Lang niet allemaal.  
LG: OK, nee.  
SA1: Dus er zijn wel een aantal collega's, daar heb je meer contact mee, of die spreek je ook over dit 
soort situaties dan alleen, zeg maar van: goh, heb jij alle dingen gedaan om je les goed voorbereid te 
hebben?  
LG: Ja, ja.  
SA1: Dus... Maar dat lang niet met alle betrokkenen. 
LG: En zijn dat allemaal collega's die eenzelfde soort functie hebben als jij of zijn dat ook 
leidinggevenden bijvoorbeeld? 
SA1: Ja, dat kunnen ook leidinggevenden zijn. Het hoeven niet altijd direct leidinggevenden te zijn. 
Dat kan management zijn. Dat kan ook een lector zijn of... op dat front kan ik het daar wel over 
162 
Hoe sociale steun het herwaarderingsproces van het psychologisch contract beïnvloedt 
hebben... of met, ja, wat zijn het?, het zijn geen... socio-lectoren. Dus er zijn voldoende mensen, zeg 
maar, met wie ik dit soort ook wel kan bespreken in de organisatie, maar het zijn niet altijd de 
mensen die aan het stuur zitten. 
LG: Nee, nee, nee. 
SA1: En met mijn ouders trouwens. 
LG: O ja. Ook niet onbelangrijk, ja.  
SA1: Nee, ja. Misschien als laatste, maar, goed... in ieder geval... daar krijg ik soms ook nog weleens 
een wijze les uit terug. 
LG: Ja. Dat is mooi. En kun je dan aangeven hoe je bij veranderingen een beroep hebt gedaan op je 
omgeving en op de organisatie? 
SA1: Voorbeeld... ja, rondom het Stadslab, rondom het hele traject van het Stadslab, heb ik wel veel 
gesproken met een lector om... van... hoe krijg ik dit nou van de grond? Omdat... vanuit management 
willen ze dit, zeg maar, hè, maar dat past helemaal niet bij het concept... goh, hoe zou ik daarop 
kunnen reageren? Bijvoorbeeld, hè. Dus op die manier ben ik ook wel aan het sparren om te kijken 
van: hoe krijg ik nou op een juiste manier, zeg maar, toch weer wat... een andere wind of een andere 
dynamiek in het traject? Dus dat is een voorbeeld. Ja, en gewoon de hele perikelen rondom het 
nieuwe team Urban Studies. Dat heb ik met mijn vrouw ook wel doorgesproken en die geeft dan wel 
tips van: misschien moet je het wat minder negatief insteken en positief proberen te benaderen. 
Dus, dat soort voorbeelden, ja, kan ik wel geven.  
LG: OK, ja, mooi.  
SA1: Dus... en ook richting: hoe ga ik om met een teamleider? Dat soort dingen. Het is vertrouwelijk 
soms, hè? 
LG: Ja, het is vertrouwelijk. Ja, want hoe ga je dan om met een teamleider bijvoorbeeld? 
SA1: Nou, ik vind het soms best lastig om onder de huidige teamleider te werken. 
LG: OK. 
SA1: Dat is een persoon die... die de job niet aankan. Harde uitspraak. 
LG: Ja, zeker weten! 
SA1: Maar, die heeft nu een positie die... ja... ik benijd hem ook niet, hoor. Het is een lastige positie 
op dit moment, maar hij heeft weinig ervaring om dit voor elkaar te kunnen krijgen, zowel als 
leidinggevende als het werken in een onderwijssetting. Dus dat maakt wel dat het hard werken is om 
het voor elkaar te krijgen. En ja, als je dan een aantal mensen niet goed meeneemt in het traject die 
cruciaal zijn, ja, dan twijfel ik of je het gaat redden. 
LG: Ja. En die persoon is er nog maar kort?  
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SA1: 2 jaar nu. 
LG: 2 jaar.  
SA1: Ja, dus hij begint nu wel iets, zeg maar, daarin te zien, maar ik zie niet dat dit de juiste man op 
de juiste plek is. 
LG: En hoe ga jij daar verder mee om? Ga jij dan wel steeds de confrontatie aan of trek je je juist een 
beetje terug of iets daar tussenin...? 
SA1: Nou, ik heb wel... confrontatie heb ik al gehad. Die fase is denk ik wel afgesloten. Het is nu, nou, 
ik heb hem onlangs ook nog aangereikt van: joh, als je hulp nodig hebt of als jij het al moeilijk vindt 
om een team van 25 man aan te sturen, en je weet dat ik daarin iets voor je kan betekenen, dan doe 
ik dat graag. Dus geef maar aan wat je wil. Hè, dus ook proberen te helpen in dit geval. En 
terugtrekken: nou, op onderdelen trek ik me terug, ja. Dan denk ik van: ja, sorry, maar als je op deze 
lijn zit, daar kan ik je niet bij helpen, want daar geloof ik niet in. Dus, ja, en ook gewoon... Er zijn wat 
trajecten ingesteld van: gaan we met thema's werken, gaan we niet met thema's werken? Ja. Vorig 
jaar april zouden we met thema's gaan werken. Toen werd er een “ja” op gezegd. Nou, dat werd in 
mei dat alweer een “nee” en dan proberen ze het nu weer in te starten en...  
LG: En van wie kwam die “nee” dan? Kwam die van diezelfde teamleider of kwam dat van hogeraf 
van: nee, dat gaan we niet zo doen? 
SA1: Ik denk van hogeraf. Maar hogeraf had ook “ja” gezegd eerst. 
LG: Ja, ja.  
SA1: Dus die had eerst “ja” gezegd, toen gebeurden er dingen en toen werd het opeens een “nee”, 
zeg maar, omdat ja, hij had niet goed ingeschat waar “ja” op werd gezegd. 
LG: En werd dat dan gemotiveerd, waarom dan niet?  
SA1: Nee, nee. Nou, ik vond het geen deugdelijke motivatie. En dan ik ook van: ja, sorry, maar dan 
kan ik ook niet verder.  
LG: Nee, nee.  
SA1: Dus... en nu wordt het weer ingestart. Dat betekent nogal wat. En ik vraag me af of ze overzien 
waar ze mee bezig zijn. 
LG: Ja. 
SA1: Hè, ik merk dat het nu een heel negatief gesprek... of een negatieve connotatie misschien krijgt. 
Dat is niet de bedoeling, maar ik probeer het scherp neer te zetten voor je.  
LG: Ja, ja, dat is duidelijk. 
SA1: En dat daar meerdere... Ik heb ook niet de waarheid in pacht, maar ik zit er op onderdelen 
gewoon anders in.  
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LG: Ja. Heb je ook weleens rechtstreeks te maken met een manager, een directeur, College van 
Bestuur misschien? 
SA1: CvB niet. Manager en directeur wel, ja.  
LG: En is dat vaak of niet vaak of...?  
SA1: Nou, dat is niet heel regelmatig, nee. 
LG: En wat voor soort uitwisseling is dat? 
SA1: Dat gaat vooral over Stadslab en de doorontwikkeling en ik ben heel erg op zoek van: hoe willen 
jullie nou dat dit doorontwikkeld wordt? En daar ligt nu ook een voorstel en daar krijg ik na de 
vakantie – dat las ik vandaag – na de vakantie krijg ik daar een reactie op vanuit het management, 
omdat zij nu even na willen denken hoe zij daar ook verder in willen gaan. Dus daar ben ik blij mee. 
Dan wordt het in ieder geval een advies wat hopelijk recht doet aan het voorstel en als er andere 
keuzes in zijn, dan vind ik dat ook niet erg, als het maar keuzes zijn die deugdelijk gemotiveerd zijn. 
Dat vind ik wel fijn. 
LG: Dan kom ik nog op één vraag. Je zei daarstraks: met sommige collega's heb ik een vertrouwelijke 
band en met andere niet. Kun je in het algemeen je relatie met je collega's, je directe collega's 
beschrijven? 
SA1: Nou, het is wel erg op werk georiënteerd met de meesten. Met een paar heb ik iets meer ook 
wat... nou ja, dat je persoonlijk contact er ook in hebt. In die zin, nou ja, dat heeft er denk ik ook 
gewoon mee te maken met... toen ik hier binnenkwam toen... mijn collega's waren vroeger docent 
geweest. Dus ik heb hier gestudeerd ook. En dat waren relatief wat oudere mensen, zeg maar, dus ik 
was echt absoluut de jongste in het team, zeg maar, en toen kwam er een hele tijd niks en toen 
kwamen er pas een aantal mensen. Dus dat maakt ook wel dat dat ook wat anders te combineren is, 
of zo. Dus dat is gewoon naar omstandigheid. Nou, met een aantal mensen heb ik inderdaad wel 
meer ook gewoon contact buiten Saxion. Bij een, dat was al een vriend van mij, die is nu ook collega, 
dus dat is wel heel leuk. 
LG: Ja, leuk. 
SA1: En, nou ja, nu merk ik dat doordat er vanuit 3 opleidingen of 4 opleidingen alles in één team is 
gestopt - hè, dat Urban Studies is een verzameling van 4 opleidingen – dat ik ook met, nou, nieuwe 
collega's begin te leren kennen en dat je daar dan ook, zeg maar, wel weer een andere band mee 
krijgt. En met collega's die je al jaren kent, dat wijzigt niet echt. 
LG: Nee. En is er nu nog een verschil tussen toen je net begon – en toen was je denk ik 25 of zo – en 
nu?  
SA1: Ja. Nou, dat is meer van hoe ik mij ten opzichte van het team voel staan. Van eerder, dan, nou 
ja, is alles nieuw en, nou ja, het is allemaal even afwachten hoe het allemaal gaat. En nu merk ik wel 
dat ik veel meer ín het team sta en vroeger dan hing je nog een beetje aan het team.  
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LG: O ja. 
SA1: Nou ja, team, dat is een groot woord, hoor! Een groep mensen bij elkaar. Team is... nou, het is 
nog geen team. 
LG: Nee, dat komt omdat het nog gevormd moet worden naar aanleiding van die samenvoeging... 
SA1: Precies. 
LG: ...dat begrijp ik goed? 
SA1: Ja. 
LG: Ja, OK. 
SA1: Er moet echt veel effort op gaan komen, denk ik. Dus, ja.  
LG: OK. Een hoop verandering, in ieder geval!  
SA1: Nou, dat is wel een heel leuk item, hoor, van: krijgt de huidige teamleider een team?  
LG: Ja.  
SA1: Ik weet het niet! 
LG: Interessante vraag. 
SA1: Ja, interessante vraag, dus ja, dat is een oprechte vraag: krijgt hij het voor elkaar of niet?  
LG: Ja.  
SA1: Ik weet het gewoon niet. Ik durf daar geen ja of geen nee op te zeggen. 
LG: De toekomst zal het leren.  
SA1: Ja, ja.  
LG: Dit is het einde van het open interview... 
SA1: Ja, leuk. 
LG: ...dus ik ga de opname stoppen. 
 
